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Tämän opinnäytteen tutkimusaiheena oli työhyvinvointi kätilötyössä  ja sen ajankohtai-
set haasteet: vuorotyö ja Y-sukupolven astuminen työelämään. Tutkimuksen tavoitteena 
oli kehittää työhyvinvointia kätilötyössä. Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää käti-
lötyön työhyvinvoinnin ajankohtaisia haasteita. Opinnäytetyön avulla haluttiin vastauk-
sia kysymyksiin: mitä on työhyvinvointi tänään, mitä erityispiirteitä on kätilötyöhön 
liittyvässä työhyvinvoinnissa, mitä haasteita Y-sukupolven tulo työelämään aiheuttaa ja 
mitä keinoja voidaan käyttää työhyvinvoinnin ajankohtaisiin haasteisiin vastaamiseksi.   
 
Tutkimus toteutettiin perinteisenä kirjallisuuskatsauksena. Opinnäytteessä määriteltiin 
kirjallisuuden pohjalta työhyvinvointi, Y-sukupolvi ja vuorotyö. Tutkimuksen teossa 
käytettiin eklektistä näkökulmaa, työtä ei haluttu rajata vain tietyntyyppiseen aineistoon, 
vaan haluttiin valita löytyneistä tiedoista sopivimmat ja yhdistelemällä eri lähteistä saa-
da vastauksia tutkimusongelmiin.  
 
Työhyvinvointiin kuuluu yksilön kokemus omasta jaksamisesta ja mielekkäästä työstä. 
Yhteisötasolla työhyvinvointi tarkoittaa hyvin toimivaa vuorovaikutusta ja toista arvos-
tavaa yhteistyötä. Esimiehen halutaan olevan innostava ja työntekijöiden ehdotuksia 
kuunteleva. Y-sukupolvi kaipaa työltä hauskuutta ja yhteisöllisyyttä, he haluavat tehdä 
omien arvojensa mukaista työtä ja arvostavat työn ja vapaa-ajan tasapainoa. Terveys-
alalla vuorotyö on työntekijää eniten kuormittava tekijä.  
 
Kätilötyön ajankohtaisiin työhyvinvoinnin haasteisiin voidaan vastata työvuorosuunnit-
telulla, hyvällä johtamisella ja perehdyttämisellä. Esimiehellä on suuri vastuu työyhtei-
sön ilmapiirille ja hyvinvoinnille. Edellä mainituin keinoin ja niitä kehittämällä moti-
voidaan Y-sukupolvea ja saadaan heidät sitoutumaan työhönsä.  
 
Y-sukupolven vakiinnutettua asemansa työyhteisöissä voisi eroja Y-sukupolven ja van-
hempien työtekijöiden työhyvinvoinnin kokemuksista tutkia. Myös kätilöiden työhy-
vinvointikysely eri toimipaikoissa olisi paikallaan.  
 
 
 
 
 
_________________________________________________________________ 
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The research subject of this bachelor’s thesis was well-being at work as regards mid-
wifery and the current challenges in it. Attention was paid to such themes as working in 
shifts and generation Y’s transition into working life. The aim of this bachelor’s thesis 
was to develop the well-being at work regarding midwifery. The purpose was to solve 
current challenges in midwives' well-being at work.   
 
The bachelor’s thesis was carried out as a traditional literature view. Concepts like well-
being at work, generation Y, and shift work were defined. While conducting this study, 
an eclectic point of view was used.   
 
Generation Y has a new attitude towards life and work. They appreciate free time, not 
big money and high career. They are keen to have good time, also at work. Generation 
Y needs an attractive place to work and the work itself has to correspond to one's val-
ues.  
 
Working in shifts is a big strain for one’s health and social life. These negative effects 
can be reduced by paying attention to ergonomic planning of shifts and letting the 
workers to participate in the planning. Mentoring is a good way to transfer tacit 
knowledge from older workers to younger ones. 
 
The findings indicated that generation Y is best motivated with the help of an innova-
tive and easily approachable leader and good atmosphere among the work community.     
 
A suggestion for future studies could be a comparative survey of well-being at work 
between generation Y and older generations. 
 
 
 
 
 
 
 
 
key words: well-being at work, midwifery, shift work, generation Y. 
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1 JOHDANTO 
 
 
Työ on iso osa elämää. Ihminen viettää kolmasosan elämästään työpaikalla, joten työn 
ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on tärkeää. Kätilötyössä, kuten muullakin hoitoalalla 
vuorotyön sanotaan olevan eniten kuormittava asia työssä. Epätavallisina aikoina tehtä-
vä työ vaikuttaa fyysiseen jaksamiseen, työstressin kokemiseen ja perhe-elämään tutki-
tusti haitallisesti. Terveellinen, turvallisessa työympäristössä tapahtuva työ, joka vastaa 
yksilön edellytyksiä ja johon liittyy aikaansaamisen tunne sekä oppimiskokemuksia, 
edistää hyvinvointia niin työssä kuin vapaa-aikanakin. Tässä opinnäytteessä mietitään, 
voidaanko vuorotyön kuormittavuutta vähentää ja miten.  
Kätilöiden kokema työhyvinvointi syntyy töissä, töitä tekemällä, ja se on sekä yksilön 
että yhteisön kokemus. Jokainen työyhteisön jäsen vaikuttaa siihen sekä yksilötasolla, 
mutta myös työyhteisön jäsenenä.  
Olemme tottuneet ajatusmaailmaan, että töissä käydään velvollisuudentunteesta, joten 
työnantajaan sitoudutaan useimmiten tästä samasta syystä – tarjoaahan tämä leivän pöy-
tään. Tämä velvollisuus on opittu, yleisesti hyväksytty tapa. Velvollisuudentunne ei 
vaadi, että töissä pitäisi olla kivaa, tai että siellä pitäisi erityisemmin viihtyä. Myös työ-
yhteisö ja kollegat on haluttu pitää työpaikalla, vapaa-ajalla on toiset kaverit ja yhteisöt. 
 
Y-sukupolvi haastaa edellä mainitun näkökulman uusilla arvoillaan työstä ja elämästä. 
Y-sukupolvi ottaa vastuuta itsestään, toimii ja ajattelee globaalisti, verkostoituu. Y-
sukupolvella on suuria odotuksia esimiehiä ja työpaikkoja kohtaan. He haluavat, että 
töissä on kivaa ja työpaikan sosiaaliset suhteet ovat heille tärkeitä. Työlle ei haluta uhra-
ta koko elämää vaan vapaa-ajan arvostus on suurta. Erilaisten arvojen takia vanhempi 
sukupolvi luulee, etteivät Y-sukupolven edustajat ota työtä tosissaan. 
Paljon vanhoja kokeneita kätilöitä on jäämässä seuraavien vuosien aikana eläkkeelle ja 
Y-sukupolvi astuu heidän tilalleen. Työhyvinvoinnin näkökulmasta muutokseen liittyy 
kompastuskiviä, kuten eläkkeelle siirtyvien mukanaan viemä hiljainen tieto, Y-
sukupolven erilainen arvomaailma ja suhtautuminen työhön. Erilaiset arvomaailmat 
aiheuttavat helposti törmäyksiä ja konflikteja työyhteisöissä, ellei olla tietoisia näistä 
eroista.  
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Tässä opinnäytteessä selvitetään kirjallisuuskatsauksen avulla mitä on työhyvinvointi ja 
sen ajankohtaiset haasteet kätilöille. Opinnäyte työ avaa Y-sukupolven elämäntapaa ja 
suhtautumista työhön sekä niiden mukanaan tuomia haasteita työhyvinvointiin. Lisäksi 
pyritään selvittämään, millä keinoin vuorotyön sekä Y-sukupolven ja vanhempien ikä-
luokkien välisten arvojen erilaisuuden mukanaan tuomiin haasteisiin voitaisiin kätilön 
työssä vastata.     
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2 TAVOITE, TARKOITUS, TEHTÄVÄT 
 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on kehittää työhyvinvointia kätilötyössä. 
Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää kirjallisuuskatsauksena kätilötyön työhyvin-
voinnin ajankohtaisia haasteita.  
Opinnäytetyön tehtävänä on antaa vastauksia seuraaviin kysymyksiin: 
1) Mitä on työhyvinvointi tänä päivänä?  
2) Mitä erityispiirteitä työhyvinvoinnissa on kätilötyössä? 
3) Mitä haasteita Y-sukupolven astuminen työelämään aiheuttaa kätilö-
työn työhyvinvoinnissa? 
4) Mitä keinoja voidaan käyttää kätilötyön työhyvinvoinnin ajankohtaisiin 
haasteisiin vastaamiseksi?  
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3 TUTKIMUSMENETELMÄN VALINTA 
 
 
Tämän opinnäytteen aihevalintaa ohjasi kiinnostus työhyvinvointiin kätilötyössä sekä 
sen ajankohtaisiin haasteisiin. Näiksi haasteiksi valittiin uusi työelämään astuva Y-
sukupolvi, vuorotyö ja sijaiset. Tutkimus tehtiin kirjallisuuskatsauksena (review) käyt-
täen eklektistä näkökulmaa. Työ rajattiin koskemaan työhyvinvointia suomalaisessa 
työelämässä, minkä vuoksi lähdeaineisto oli kokonaan kotimaista.  
Tuomen Tutki ja lue teoksessa (2007, 82) sanotaan teoreettisen tutkimuksen teon olevan 
mahdollista myös katsauksen laatimisena mielenkiinnon kohteena olevasta aiheesta. 
Katsauksen muodossa tehdyt tutkimukset voidaan luokitella (perinteiseksi) kirjallisuus-
katsaukseksi, katsaukseksi (review), systemoiduksi (kirjallisuus) katsaukseksi (systema-
tic review) tai meta-analyysiksi (meta-analysis). Kirjallisuuskatsaus pohjautuu tutki-
musongelman kannalta olennaiseen lähdemateriaaliin, joka voi koostua lehtiartikkeleis-
ta, kirjallisuudesta, tutkimusselosteista ja muista julkaisuista (Tuomi 2011, 82). 
Perinteinen kirjallisuuskatsaus voi olla synonyymi tutkimuksen teoriaosuudelle yksis-
tään tai se voi olla itsenäinen tutkimus, kuten tämä opinnäytetyö. Jo olemassa oleviin 
lähteisiin ja tutkimustuloksiin pohjautuvaa teoriatutkimusta nimitetään katsaukseksi. 
Menetelmä sopii tutkimusmenetelmäksi silloin, kun halutaan selvittää mitä kiinnostuk-
sen kohteeksi valitusta aiheesta jo tiedetään. Tutkimusta ei ohjaa varsinainen ongelma, 
kuten systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa, jossa halutaan nimenomaan tutkimustu-
loksia ja niiden pohjalta tehdään yleistettävissä olevia suosituksia. (Tuomi 2007, 83–84) 
Eklektinen tulee kreikan sanasta eklektikos ”parhaan valitseminen”. Eklektinen määri-
tellään Wikipediassa kuvaamaan suuntausta tai teoriaa, joka yhdistelee vaikutteita eri 
teorioista ja suuntauksista. Tämän opinnäytteen kohdalla eklektinen tutkimustapa tar-
koittaa, että valitusta aiheesta ei ole olemassa yhtä selkeää koulukuntaa, vaan työhyvin-
vointi on hyvin monitieteellistä ja koskee jokaista ammattialaa.  Näistä eri suunnista 
pyrittiin poimimaan parhaat palat ja yhdistelemään niistä vastauksia tutkimusongelmiin.  
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4 TYÖHYVINVOINTI 
 
 
Tässä työssä työhyvinvointia kuvataan sekä työntekijän että työyhteisön kokemuksena. 
Yksilö nauttii työhyvinvoinnin tunteesta ollessaan työssään motivoitunut ja toimintaky-
kyinen ja saadessaan työstään mielihyvää. Työyhteisön näkökulmasta työhyvinvointi 
tarkoittaa, että yksilöiden muodostama työyhteisö toimii tehokkaasti ja onnistuneesti 
yhteisen päämäärän saavuttamiseksi. Jokainen työyhteisön jäsen edesauttaa yhteisten 
tavoitteiden täyttymistä omalla panoksellaan. Työhyvinvointi nostattaa innostusta ja 
yhteisöllisyyttä ja antaa voimaa pyrkiä kohti yhteisiä tavoitteita, tuloksellisesti ja inno-
vatiivisesti. (Tekniikan ammattilaiset; Kaiku-työnantajapalvelut 2005.) 
 
 
4.1 Työhyvinvoinnin määritelmiä 
 
Työterveyslaitoksen (2012) mukaan työhyvinvoinnilla tarkoitetaan kokemusta mielek-
käästä ja sujuvasta työstä, jota saa tehdä turvallisessa, terveyttä edistävässä ja työuraa 
tukevassa työympäristössä ja -yhteisössä.  
 
Työhyvinvointi ja esimies -kirjassa Pirkko Vesterisen mukaan työhyvinvointiin merkit-
tävimmin vaikuttavia asioita ovat mielekäs työ, oikeudenmukainen johtaminen, oma ja 
työyhteisön osaaminen, hyvin toimivaan työyhteisöön kuuluminen sekä vaikutus-, ke-
hittämis- ja osallistumismahdollisuudet työssä. Työn ja perhe-elämän tasapaino, oman 
osaamisen kehittyminen, työn tuloksellisuus, onnistumisen kokemukset töissä ja työpai-
kan sosiaaliset suhteet ovat jatkoa hänen listalleen työhyvinvoinnin osa-sisällöstä (Ves-
terinen 2006, 35, 41).  
 
Valtiokonttorin Kaiku-työnantajapalveluiden (2005) mukaan työhyvinvointi syntyy jo-
kapäiväisessä työssä ja se on sekä yksilön että yhteisön tunnekokemus. Työhyvinvointi 
perustuu hyvään johtamiseen, työn hallintaan ja työyhteisön ilmapiiriin. Myös työnteki-
jän terveys, elintavat ja vapaa-aika vaikuttavat kokemukseen työhyvinvoinnista. Kuvas-
sa 1 on yhdistetty nämä kaikki saman työhyvinvointikaton alle. 
10 
 
 
(Valtionkonttori 2005)  
 
Työhyvinvointi ja esimies -kirjassa Pirkko Vesterisen mukaan työhyvinvointiin merkit-
tävimmin vaikuttavia asioita ovat mielekäs työ, oikeudenmukainen johtaminen, oma ja 
työyhteisön osaaminen, hyvin toimivaan työyhteisöön kuuluminen sekä vaikutus-, ke-
hittämis- ja osallistumismahdollisuudet työssä. Työn ja perhe-elämän tasapaino, oman 
osaamisen kehittyminen, työn tuloksellisuus, onnistumisen kokemukset töissä ja työpai-
kan sosiaaliset suhteet ovat jatkoa hänen listalleen työhyvinvoinnin osa-sisällöstä (Ves-
terinen 2006, 35, 41).  
Työntekijän hyvinvointiin vaikuttavat tyytyväisyys työhön ja omaan elämään, aktiivi-
suus muuhunkin kuin välttämättömään elämään, myönteinen perusasenne, avoin ja 
kiinnostunut suhtautuminen asioihin, epävarmuuden- ja vastoinkäymisten sietäminen, 
oman itsensä hyväksyminen, työtavoitteiden realistisuus, sopivasti kuormittava työ, 
mahdollisuus osallistua oman työn kehittämiseen ja työyhteisöön kuulumisen tunne. 
(Terveydenhuoltopalveluiden työsuojelu- ja kehittämisopas 2004, 38)   
Kaivolan ja Launilan (2007) mukaan työhyvinvointi syntyy työstä ja sen seurauksista. 
Hyvinvointi töissä on yhtä kuin työntekijä, työ, johtaminen ja työyhteisö yhdessä. Työ-
hyvinvoinnin kokemus on jokapäiväistä toimintaa töissä ja siihen ovat osallisena kaikki 
työyhteisön jäsenet. Positiivinen työelämänlaatu voisi olla hyvä synonyymi työhyvin-
voinnille. Työhyvinvointi ei tarkoita, että asiat olisivat aina hyvin tai työ mielekästä, 
mutta siihen sisältyy ristiriitojen ja ongelmanratkaisukykyä, joiden avulla asiat selvite-
tään heti. (Kaivola & Launila 2007, 128–129.) 
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Mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön, niin kutsuttu työn hallinnan tunne, on yhtey-
dessä työhyvinvointiin. Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet omaan työhön saa-
vat yksilön kestämään paremmin kuormitusta kuin täysin ulkoaohjautuvasti työskente-
levä. Työn vastuullisuus ja työstä saatu palaute vaikuttavat siihen, kuinka motivoitunut 
henkilö on työhönsä. Myös ulkoiset palkkiot, esimerkiksi työstä saatava rahallinen kor-
vaus tai etenemismahdollisuudet, vaikuttavat työn hallinnan tunteeseen. (Kaivola & 
Launila 2007, 129; Manka 2007, 53.) 
 
Vaikka työhyvinvointiin liittyy keskeisesti myös henkilökohtainen elämä työn ulkopuo-
lella, kuten elämäntavat ja stressinsietokyky, on sen aiheuttama kuormitus työlle melko 
pieni. Työhyvinvointi tai sen puute koostuu ennen kaikkea työoloista ja itse työstä. Yk-
sityiselämän ongelmat lisäävät työssä koettua pahoinvointia vain, mikäli työssä ja työ-
oloissa itsessään on liikaa hallittavaa tai kuormittavuutta. (Nivala 2006, 93,101).  
 
 
Työn imu 
Työntekijä voi olla erityisen innostunut työstään ja päivittäisessä työssään, hän kokee 
saavansa siitä suurta mielihyvää ja iloa ja tämä on usein nähtävissä työtuloksissakin. 
Työn imu -käsite on Jari Hakasen lanseeraama ja sen tarkoituksena on kuvata edellä 
mainittuja tunnetiloja työssä. (Hakanen 2005, 14).   
Työn imulla tarkoitetaan tarmokkuutta, työhön uppoutumista sekä sille omistautumista 
Myös sinnikkyys vastoinkäymisissä ja ylpeys työstä ovat merkkejä työn imusta. Juuri 
kyseinen työ on työntekijälle merkityksellistä, tarpeeksi haastavaa suhteutettuna tämän 
kykyihin ja inspiroivaa. Työntekijä on valmis sitoutumaan työhönsä ja työnantajaansa 
enemmän kokiessaan työn imun kaltaista työtyytyväisyyttä (Työterveyslaitos 2011;  
Vesterinen 2006, 8; Juuti 2006, 83)  
Työn imua kokevat nauttivat työstään enemmän, he ovat aktiivisia, kehittävät työtään ja 
osaavat antaa itselleen myönteistä palautetta. Työnimua koetaan kaikissa ammateissa ja 
sen kokeminen on pahoinvointia yleisempää. (Kaivola & Launila 2007, 131; Nivala 
2006, 102.)  
 
Vastakohta työn imulle ovat kyllästyminen työhön, ns. leipääntyminen tai työuupumus. 
Tällöin yksilö ei saa enää tyydytystä työstään eikä myöskään tee parastaan. Työntekijän 
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vireystila on matala ja kaikki myönteiset kokemukset työhön liittyen ovat kadonneet. 
(Juuti 2006, 82; Työterveyslaitos 2011) 
 
 
4.2 Työilmapiiri ja toimiva työyhteisö 
 
Työhyvinvoinnista puhuttaessa ei voida ajatella vain yksittäisen työntekijän kokemaa 
hyvää oloa töissä, vaan puhutaan myös koko työyhteisön työhyvinvoinnista. Hyvin toi-
mivassa työympäristössä vallitsee Launilan ja Kaivolan (2007) mukaan positiivinen 
yhteisöllisyys. Hyvään työpaikkaan kuuluu mielellään ja tuntee olevansa siellä tärkeä. 
Hyvässä työpaikassa nauraminen on sallittua, mutta ei toisten kustannuksella. (Launila 
ja Kaivola 2007, 135,138–139.)   
Yhteisöllisyyden perustana on erilaisuuden hyväksyminen, sanoo työhyvinvointiprofes-
sori Marja-Liisa Manka. Samansuuntaisia ajatuksia on Työterveyslaitoksen Tomi Hus-
silla, jonka mukaan eri-ikäisten työntekijöiden hyvän yhteistyön perustana on kunnioi-
tus ja arvostus erilaisia kokemuksia ja arvomaailmoja kohtaan.  Työpaikalla yhteisölli-
syys luo yhteenkuuluvuutta ja helpottaa hahmottamaan työyhteisön tavoitteita. Hyvä 
työyhteisö auttaa yksilöä toteuttamaan paremmin omaa ammattitaitoaan ja toisaalta yk-
silöiden erilaisuus tuo yhteisöön energiaa, jolla kilpailukykyä rakennetaan. (Manka 
2007, 16.; Työterveyslaitos 2011.) 
Työilmapiiri ei ole irrallinen osa työntekoa, vaan se on jokapäiväisen yhdessä tekemisen 
tulos, arkipäivän kokemus työyhteisön yhdessä vietetystä ajasta. Työntekijöiden keski-
näinen yhteistyö ja vuorovaikutus vaikuttavat vallitsevaan ilmapiiriin. Yksittäisellä 
työntekijällä on suuri vaikutus ilmapiiriin, hän voi asenteellaan ja toiminnallaan joko 
edistää tai estää hyvää työilmapiiriä. Hyvinvoivan työyhteisön vuorovaikutus on avointa 
ja tervettä ja sen perustehtävä on selkeä, kaikki puhaltavat yhteen hiileen. Hyvinvoiva 
työyhteisö ei ole ristiriidaton tai vailla ongelmia, mutta se kykenee tunnistamaan ne. 
Terveessä työyhteisössä asiat puhutaan selviksi ja ongelmat käsitellään rakentavasti. 
Virheistä yritetään ottaa opiksi. Ongelmat nähdään työstä johtuviksi tai siihen liittyvik-
si, niiden käsittelyssä ei mennä henkilökohtaisuuksiin. (Launila ja Kaivola 2007, 135–
137.)  
Henkilöstön hyvinvointi toteutuu sen perustehtävän ollessa selkeä. Kun henkilöstöllä on 
selvä yhteinen näkemys perustehtävästä, työ koetaan mielekkääksi ja työn eteen halu-
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taan ponnistella. Työyhteisön jäsenet ovat työhönsä tyytyväisiä, kun heillä on tarkka 
käsitys omasta roolistaan, työnkuvastaan ja vastuistaan. Ja työnteon edellytykset, kuten: 
tarkoituksenmukaiset työvälineet, viihtyisä ja turvallinen työympäristö sekä työntekijä-
mitoitus, ovat kunnossa. (Kaivola & Launila 2007, 136.) 
Hyvin toimiva työyhteisö ja hyvä työilmapiiri eivät ole itsestäänselvyyksiä, vaan niiden 
eteen on ponnisteltava yksilö- ja yhteisötasolla. Työnantajan ja esimiehen on annettava 
eväät, että työpaikalla on mahdollisuus päästä hyvään me-henkeen ja sen kautta nouse-
vaan työhyvinvointiin. Yhteen hiileen puhaltava työyhteisö saavuttaa päämäärän hel-
pommalla ja nopeammin kuin hajanainen tai ristiriidoista kärsivä työyksikkö. (Vahtera 
ym. 2002, 46.)  
Työyksikön kehittymisen edellytys on ilmapiiri, jossa jokainen uskaltaa sanoa omat 
näkemyksensä asiasta, vaikka ne olisivat keskeneräisiäkin ja muiden mielipiteistä eroa-
via. Hyvää ilmapiiriä luo avoin, rohkea ja luotettava, ryhmän jäseniä kunnioittava ja 
tasa-arvoinen suhtautuminen. Työntekijät kokevat hyvinvoivassa työyhteisössä tulevan-
sa kuulluksi niin esimiehen kuin työkavereidenkin puolesta ja kaikilla on tasa-arvoinen 
mahdollisuus palautteen antoon tai uusien ideoiden esittämiseen. (Vesterinen 2006, 41.) 
Uudet ideat, uudistuminen ja kehittäminen vaativat vuorovaikutusta työkavereiden kes-
ken. Myös oppiminen ja esimerkiksi hiljainen tieto siirtyy ainoastaan vuorovaikutuksen 
avulla. Toimivassa työyhteisössä tiedonkulku on sujuvaa ja jokainen tuo innostuneesti 
uusia ideoita toisten tietoon. Nuorempien työntekijöiden tuore tieto yhdistettynä van-
hempien työntekijöiden pitkään kokemukseen tuottaa työyhteisöön viisautta. (Kaivola 
& Launila 2007, 135–137.) 
Manka innoittaa kaikkia työntekijöitä osallistumaan positiivisen ja hyvinvoivan työyh-
teisön luomiseen. Jokainen työntekijä voi vaikuttaa hyvän työilmapiirin kehittymiseen 
käyttäytymällä asiallisesti, vastuullisesti sekä toimimalla vastavuoroisesti eli auttamalla 
kollegoitaan heidän tarvitessaan apua. Tärkeää on myös osata pyytää ja vastaanottaa itse 
apua kollegoilta. Manka puhuu alais- ja työyhteisötaidoista, joihin edellä mainittujen. 
lisäksi kuuluu työpaikan viihtyvyydestä ja resursseista huolehtiminen, työpaikan kehit-
tämiseen osallistuminen, kyky ilmaista omia mielipiteitä rakentavasti ja omasta ammat-
titaidosta huolehtiminen. Hyvinvointia työhön ja työyhteisön vuorovaikutukseen luo-
daan arkisilla teoilla ja hyvällä käytöksellä, joista esimerkkinä vaikkapa työkavereiden 
tervehtiminen. (Manka 2009) 
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Hyvin toimiva työyhteisö ei ole vailla ongelmia tai ristiriitoja, mutta niiden selvittely 
tehdään avoimesti ja virheistä otetaan opiksi. Asiat otetaan puheeksi jo ennen kuin ne 
ovat kasvaneet vuorien suuruiseksi, ennen suurempien ongelmien syntymistä. Näin toi-
mivassa työyhteisössä ei ole heikkouden merkki pyytää apua. Työyhteisön ongelman-
ratkaisutaidot ovat rakentavia. Kehittämistyössä suunnataan tulevaisuuteen ja etusijalla 
ovat ratkaisukeskeiset, ennalta ehkäisevät toimintatavat. Keskinäinen arvostus leimaa 
yhteistyötä ja asioiden selvittelyssä ei mennä työntekijöiden henkilökohtaisiin ominai-
suuksiin, vaan ongelmat nähdään työhön liittyvinä. (Kaivola & Launila 2007, 134; 
Nummelin 2008, 56; Rauramo 2008, 125–126.) 
 
Työyhteisön voidessa huonosti kommunikaatio ei toimi ja työpaikalta puuttuu yhdessä 
tekemisen meininki. Silloin koko työyhteisön on otettava vastuu asioiden selvittämises-
tä ja ratkaista huonoa työilmapiiriä aiheuttavat asiat. Tähän auttaa avoimesti asioista 
keskustelu ja kyky ymmärtää toisten näkökulmia. (Kaivola & Launila 2007) Työyhtei-
sön hyvinvoinnin parantaminen tähtää aina parempaan työtulokseen. (Juuti 2006, 86). 
 
 
4.3 Työhyvinvointia tukeva esimies 
 
Johtamista pidetään työhyvinvoinnin keskeisenä tekijänä, sillä se vaikuttaa kaikkiin 
muihin osa-alueisiin. Johtajuudella on huomattava merkitys työyhteisön ilmapiirille ja 
työntekijöiden kokemuksille työn mielekkyydestä. Johtajalla ja hänen toimintamalleil-
laan on suurempi merkitys työhyvinvoinnille kuin työntekijöiden välisellä vuorovaiku-
tuksella. Kun esimieheen ollaan tyytyväisiä, ollaan tyytyväisiä myös työn organisointiin 
ja tiedonkulkuun työyhteisössä, mikä edesauttaa työn kokemista hyvinvointia lisäävänä 
(Nummelin 2008, 58). 
 
Työntekijät toivovat esimiehiltä suoraa ja rakentavaa palautetta, avoimuutta, työssä tu-
kemista, ideoiden kuuntelua sekä inhimillistä ja oikeudenmukaista kohtelua työntekijöi-
den kesken. Nykypäivän johtajalta vaaditaan kykyä kannustaa, tsempata ja tukea yksi-
löllisesti työntekijöitä niin että he voivat tehdä parhaansa työssään Nykypäivän johtaja 
on työntekijöiden kanssa samalla tasolla. Esimies pyrkii säännölliseen kannustukseen ja 
palautteeseen, huomioiden jokaisen työntekijän yksilönä. Palautteen antaminen kuuluu 
esimiehen lisäksi työkavereille. Hyvän esimiehen tunnusmerkkejä ovat kuuntelu ja läs-
näolo. Esimiehen toivotaan olevan edellä mainitun oikeudenmukaisuuden lisäksi joh-
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donmukainen, käyttäytyvän ennakoivasti, kohtelevan työntekijöitä tasa-arvoisesti ja 
aina samoilla pelisäännöillä. (Kaivola & Launila 2007, 46, 133–139; Manka 2009; Ves-
terinen 2007, 47, 77) 
  
Esimiehen tehtävänä on tarjota työntekijöilleen sellaiset olot, säännöt ja menetelmät, 
että he voivat turvallisesti toteuttaa omaa ja organisaation perustehtävää. Esimiehen 
toivotaan myös tekevän päätöksensä oikeiden tietojen perusteella ja hänen on kyettävä 
tunnistamaan virheensä sekä perumaan virheellisen päätöksensä. Esimiehen on huoleh-
dittava alaistensa hyvinvoinnista ja pidettävä heidän puoliaan, esimiehen on puututtava 
työyhteisön epäkohtiin ja epäasiallisuuksiin, samoin kuin varsinaisiin työn tekemiseen 
liittyviin ongelmiin ja uhkiin. Esimiehen on annettava jatkuvaa palautetta ja laskeudut-
tava omasta norsunluutornistaan alaisten tasolle, jotta hänen toimintansa vaikuttaa työ-
yhteisön työhyvinvointiin positiivisesti. Erityisesti Y-sukupolvi odottaa esimieheltään 
jatkuvaa palautteenantoa sekä läsnäoloa. (Vesterinen 2006, 47; Manka 2009; Kaivola & 
Launila 2007, 46.) 
 
Esimiehen tehtävänä on ottaa vastaan työssä tapahtuvia suuria muutoksia eli toimia 
muutospaineiden vastaanottajana ja näyttää näin työyhteisölle mallia, miten kestää muu-
toksia. Tämä helpottaa työntekijöiden muutoksiin kohdistuvaa painetta ja lieventää 
muutosvastarintaa työntekijöiden suhtautuessa muutoksiin myönteisemmin. Muutoksilta 
ei voi välttyä, joten esimiehen on pidettävä työyhteisö jatkuvasti ajan tasalla. Tähän 
paras keino on avoimen ja tasa-arvoisen keskustelu- ja tiedotuskulttuurin omaksuminen. 
Näin työntekijät kokevat paremmin hallitsevansa työhön liittyviä muutoksia, mikä puo-
lestaan vähentää muutoksien mukanaan tuomaa kuormittavuutta. Esimiehen vastuulla 
on myös uusien työntekijöiden vastaanottaminen ja asianmukaisesta perehdyttämisestä 
huolehtiminen. (Nummelin 2008, 44–45.) 
 
Oikeudenmukaisen johtamisen on huomattu lisäävän työntekijöiden sitoutumista työ-
paikkaan, parantavan yhteistyötä työpaikalla ja vähentävän erimielisyyksiä henkilöstön 
keskuudessa. Myös esimiehen inhimillisyys, kyky asettua toisen asemaan ja ajan anta-
minen alaisille on työhyvinvointia lisäävää johtajuutta. (Vahtera ym. 2002, 45; Kaivola 
& Launila 2007, 38.)  
 
Uudenlainen johtajuus perustuu vuorovaikutukselle. Yhteisöllinen johtaja antaa alaisille 
yhtä paljon vaikutusmahdollisuuksia, mikä edesauttaa kokemusta työn hallinnasta. 
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Vanhanaikainen kilpailu-väittelyasetelma ei ole rakentavaa keskustelukulttuuria, vaan 
esimiehen tulisi luoda työpaikalle ilmapiiri, jossa kaikkien mielipiteet ovat tasa-arvoisia. 
Jakamalla asioita syntyy työyhteisöön luottamusta ja vastavuoroista kommunikaatiota.  
Kun työpaikalla on paljon eri-ikäisiä töissä, vaaditaan johtajalta kykyä johtaa eri elä-
mäntilanteissa olevia työntekijöitä. (Kaivola & Launila 2007, 40–42.) 
 
 
4.4 Työhyvinvoinnin ongelmia 
 
Samoin kuin kokemus työhyvinvoinnista, myös sen ongelmat voivat ilmetä sekä yksilö- 
että työyhteisötasolla. Yksilön huono työhyvinvointi ilmenee useimmiten työssä jaksa-
misen ongelmina, kun taas koko työyhteisön ongelmat työhyvinvoinnissa näkyvät kon-
fliktitilanteina ja epäasiallisena kohteluna. (Työterveyslaitos 2010)  
 
Yksilötasolla työhyvinvointiongelmat voivat liittyä työn fyysiseen kuormittavuuteen, 
kuten ruumiillisesti raskas työ, taakkojen käsittely, epäergonomiset työasennot, istumi-
nen, käsien voiman käyttö tai toistoa vaativat työtehtävät. Henkiseen työhyvinvointiin 
alentavasti vaikuttavat pitkään jatkuva, liiallinen työn kuormittavuus ja stressaavuus. Ne 
voivat olla uhka yksilön terveydelle sekä työkyvylle (Työterveyslaitos 2010). 
 
Lievä ja ohimenevä stressi yleensä parantaa työsuorituksia, mutta pitkään jatkuvana tai 
voimakkaana siitä voi seurata terveysongelmia, työuupumusta, masennusta tai jopa työ-
kyvyttömyyttä. Stressi kertoo henkilön sen hetkisen tilanteen vaatimasta muutostarpees-
ta ja stressireaktioon olisi hyvä reagoida muutoksia tekemällä, esimerkiksi työtaakkaa 
vähentämällä tai työaikaa lyhentämällä, niin että työnteosta tulisi jälleen mielekästä. 
(Työterveyslaitos 2010.) 
 
Pitkään jatkuessaan työstressi voi johtaa työuupumukseen. Työuupumuksen kehittymi-
seen vaikuttaa työstressin lisäksi työpaikan olosuhteet, kuten ilmapiiri tai työn fyysinen 
kuormittavuus, mutta myös työntekijän yksilölliset ominaisuudet. Työuupumisen tun-
nusmerkkejä ja oireita ovat jatkuva väsymys, asenteiden kyynistyminen, työllä ei ole 
enää merkitystä työntekijälle itselleen tai hän kokee itsensä kollegojaan huonommaksi 
työssään tai oman suorituksensa aikaisempaa huonommaksi. (Työterveyslaitos 2010.)  
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Ristiriidat ja erilaiset mielipiteet kuuluvat työyhteisöihin, mutta niistä voi muodostua 
työhyvinvointiongelmia, ellei niitä osata ratkaista ja tehdä kompromisseja. Pitkään jat-
kuessaan ja ratkaisemattomina ristiriidat saattavat tulehduttaa työilmapiirin, johtaa yh-
teistyöongelmiin ja kuppikuntien syntymiseen, pahimmillaan nämä voivat johtaa jopa 
työpaikkakiusaamiseen. Ongelmiin ja ristiriitoihin olisi tartuttava heti, otettava asiat 
puheeksi ja etsittävä niihin ratkaisua. (Työterveyslaitos 2010)  
 
18 
 
5 HAASTEITA KÄTILÖN TYÖHYVINVOINNILLE 
 
 
Tässä luvussa käsitellään työhyvinvoinnin ajankohtaisista haasteista työntekijöitä 
kuormittava vuorotyö sekä eripituiset sijaisuudet. Nämä määritellään ensin lähteisiin 
perustuen ja myöhemmin työssä etsitään parannuskeinoja asioiden muuttamiseen.  
 
 
5.1 Vuorotyö 
 
Terveydenhuoltoalan työt ovat useimmiten vuorotyötä, joko kahdessa tai kolmessa 
vuorossa. Kaikista palkansaajista säännöllistä päivätyötä tekee noin 75 prosenttia, kun 
terveydenhuoltoalalla vastaava luku on vain 50 prosenttia. Vuorotyön on tutkittu 
nostavan työntekijän sairastumisriskiä ja alentavan vireystilaa. Sosiaalisen elämän ja 
vapaa-ajan yhteensovittaminen työn kanssa on useimmille vuorotyön tekijöille 
hankalaa. Vuorotyö tuo haasteita myös perhe-elämään ja vapaa-ajan viettoon. 
(Työterveyslaitos 2003, 30)  
 
Aaltosen ja Virtasen vuonna 2008 tekemässä opinnäytetyössä tutkittiin kätilöiden 
työssään kokemaa psykofyysistä kuormittavuutta. Eniten kuormittaviksi tekijöiksi 
kyselyyn vastanneet kätilöt (n=11) kokivat rasittavat työajat sekä epäoikeudenmukaisen 
palkkauksen. Vuorotyön kuormittavuus näkyi siis selkeästi tutkimustuloksissa ja 
ainoastaan neuvoloissa työskentelevät vastaajat eivät olleet maininneet työaikoja 
kuormitustekijöiksi.  
 
Vuorotyön tärkeimmät terveyshaitat ovat normaalin vuorokausirytmin häiriintyminen ja 
siitä seuraava unettomuus sekä päiväaikainen väsymys, vapaa-ajan sekä perhe-elämän 
yhteensovittamisen vaikeus ja sosiaalisen elämän kaventuminen. Lisäksi vuorotyö voi 
aiheuttaa työsuorituksen heikentymistä ja tapaturmariskin lisääntymistä johtuen lyhyistä 
palautumisajoista. Myös sepelvaltimotaudin ja naisten kuukautishäiriöiden riskit 
lisääntyvät, samoin psykosomaattinen oireilu (taulukko 1). (Härmä ym. 2002) 
 
Vuorotyön aiheuttamia terveyshaittoja selittävät biologisen vuorokausirytmin 
muutokset, jotka vaikuttavat negatiivisesti vireystilaan, stressihormoneihin, 
pimeähormoniin ja veren hyytymistekijöihin. Huonoilla muutoksilla elintavoissa, kuten 
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tupakoinnilla, ruokavalion ja ruokailurytmin muutoksilla sekä liiallisella 
alkoholinkäytöllä, pyritään usein lieventämään vuorotyön mukanaan tuomaa väsymystä 
ja stressiä, mikä taas selittää osaltaan terveysvaikutuksia. Myös sosiaalisen elämän 
vaikeus verrattuna päivätyöntekijöihin aiheuttaa terveyttä alentavaa stressiä (Hakola 
ym. 2007, 32–33).  
TAULUKKO 1. Vuorotyön terveyshaitat ((Työterveyslaitos 2012; Hakola ym. 2007, 
32–37.) 
 
 
 
 
Sydänterveys 
 
Vuorotyö saattaa altistaa painon 
nousulle ja sydämen rytmihäiriöille.  
Vuorotyö saattaa lisätä sepelvaltimo- 
taudin vaaraa noin 40 %. Yötyö lisää 
rytmihäiriöherkkyyttä. 
Syöpä Vuorotyö saattaa lisätä rintasyövän 
vaaraa 35-60% päivätyöhön 
verrattuna. Riskin kasvu johtunee 
pimeähormonin erittymisen 
vähenemisestä yövuorossa. 
Lisääntymisterveys Yötyötä tekevillä raskaana olevilla 
naisilla on todettu muihin verrattuna 
lisääntynyt keskenmenoriski. Yötyötä 
tekevien naisten lasten syntymäpaino 
on alhaisempi muihin verrattuna ja he 
syntyvät useimmin ennen laskettua 
aikaa. Kuukautiskierron häiriöt ovat 
yleisiä.  
 
Diabetes Vuorotyö voi lisätä riskiä sairastua 
aikuisiän sokeritautiin.  
Metabolisen oireyhtymän riskin on 
havaittu olevan vuorotyössä jonkin 
verran korkeampi kuin päivätyössä. 
 
Ruuansulatuselimistö Ruoansulatuselimistön oireet, kuten 
närästys, vatsakivut ja ilmavaivat, ovat 
yleisiä vuorotyössä. Vuorotyötä 
tekevillä myös vatsahaavariski on 
kohonnut. 
Psykosomaattiset oireet Krooninen väsymys, hermostuneisuus 
ja masentuneisuus ovat yleisempiä 
kuin päivätyötä tekevillä. 
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Sopeutumattomuus vuorotyöhön ilmenee voimakkaana väsymyksenä valveillaoloaikana 
ja univaikeuksina. Oireet johtuvat elimistön biologisen vuorokausirytmin 
häiriintymisestä. Se perustuu ympäristön valo-pimeärytmille eikä sitä voi muokata 
muuttuvien työaikojen mukaan. Päiväaikaisesta väsymyksestä ja univaikeuksista 
kärsivät erityisesti aikaisia aamuja ja yötyötä tekevät, mutta oireita potevat ajoittain 
lähes kaikki vuorotyötä tekevät. Lähes jokainen yövuorolainen kokee aamuyön tunnit, 
noin klo 4.00–5.30 välisen ajan vaikeimmaksi työvuorossa. Tämä perustuu 
ruumiinlämpöön, joka normaalin vuorokausirytmin mukaan on alhaisimmillaan juuri 
tuona aikana. Vuorotyön aiheuttama unihäiriö on todettavissa noin 10 prosentilla 
vuorotyöntekijöistä (Hakola ym. 2007, 23, 27).  
 
Terveyshaittojen lisäksi vuorotyö kuormittaa työntekijän vapaa-aikaa, perhe-elämää ja 
muita sosiaalisia suhteita. Vuorotyöntekijä joutuu usein luopumaan vapaahetkistä, 
illoista, viikonlopuista ja juhlapyhistä, joita mielellään viettäisi perheen parissa. Mitä 
enemmän työntekijä on töissä iltaisin tai viikonloppuisin, sitä hankalampia vapaa-ajan 
säännölliset harrastukset ja muu sosiaalinen elämä on. Tämä on selkeästi 
työhyvinvointia vähentävää ja työmotivaatiota alentavaa. Työtyytyväisyys on sitä 
alempi, mitä vähemmän vuorotyöntekijä saa tai pystyy vaikuttamaan työaikoihinsa. 
(Hakola ym. 2007, 123.) 
 
Vuorotyön haittojen pienentämiseen olisi suhtauduttava vakavasti niin työnantajan kuin 
työntekijänkin puolelta. Keinoja työantajalle vuorotyön haitallisuuden minimoimiseen 
on työvuorojen suunnittelu ergonomisesti, työntekijän jaksamista ajatellen. Työnantaja 
voi myös siirtää vastuun työvuorosuunnittelusta henkilöstölle, jolloin puhutaan työaika-
autonomiasta. Myös työn organisointi, säännöllinen terveysseuranta 
työterveyshuollossa, koulutus sekä ajan tasalla oleva tiedotus yhteisistä asioista ja 
mahdollisista työyhteisömuutoksista ovat vaikuttavia tekijöitä. Työntekijän omia 
keinoja vähentää vuorotyön mukanaan tuomia haittoja sekä stressiä ovat terveelliset 
elämäntavat. Näitä ovat muun muassa säännöllinen ruokailurytmi ja liikunta, riittävä 
lepo sekä rentoutuminen. Tärkeää vuorotyöhön sopeutumiselle on myös perheeltä saatu 
tuki ja ymmärrys epäsäännöllisiä työaikoja kohtaan. Vapaa-ajasta on syytä pitää kiinni, 
silloin ei tarvitse olla työnantajan tavoitettavissa tai lupautua töihin. (Hakola ym 2002, 
1; Härmä ym. 2007, 1, 125, 132.) 
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Hyvin suunnitellussa vuorotyössä on myös positiivisia puolia. Työntekijöiden 
elämäntilanteet, ja yksilölliset stressinhallintakeinot, jotka auttavat vuorotyöhön 
sopeutumisessa, ovat erilaisia. Toisille vuorotyö sopii paremmin kuin toisille. 
Vuorotyön myönteisinä puolina nähdään yleensä epäsäännöllisestä työstä saatavat 
vuorolisät peruspalkkaa nostamassa ja toisaalta, mutta myös arkivapaat, jotka antavat 
aikaa hoitaa asioita. Pikkulapsiperheissä vuorotyö saattaa lisätä lasten kanssa arkena 
vietettyä aikaa säännölliseen päivätyöhön verrattuna. Sosiaaliseen elämään ja 
perheeseen liittyvät haitat tekevät vuorotyöstä siis sekä hyvää että huonoa. Nämä seikat 
nousevat työntekijöiden keskuudessa työhyvinvointia ja jaksamista kuormittavina 
asioina enemmän esille kuin vuorotyön vaikutukset nukkumiseen ja terveyteen. (Hakola 
ym. 2007, 40‒41.) 
 
 
5.2 Sijaiset 
 
Moni osasto tai terveydenhuollon toimipiste toimii nykyään sijaisten turvin. Vakinaista 
työsopimusta pidetään tavoittelemisen arvoisena, mutta toisaalta osa sijaisista on 
valinnut ns. keikkailun vapaaehtoisesti, koska se sopii heidän elämäntilanteeseensa 
parhaiten. Se antaa vapautta esimerkiksi lasten kanssa oloon, iäkkäistä vanhemmista 
huolehtimiseen tai kouluttautumiseen. Tällöin työn satunnaisuuden ja työntekijän 
valinnanvapauden voidaan ajatella parantavan tämän kokemaa hyvinvointia. (Lehto, 
Lyly-Yrjänäinen, Sutela 2005, 132.) 
 
Sijaisella tarkoitetaan henkilöä, joka palkataan väliaikaisesti poissa olevan työntekijän 
tilalle. Vakinainen työntekijä voi sijaisuuden kestäessä olla esimerkiksi perhevapaalla, 
opintovapaalla, vuosilomalla tai sairaana. Sijaisuudet voivat olla myös vain yhden 
vuoron pituisia ja tulla lyhyellä varoitusajalla. Jatkuvat sijaisuudet eivät ole yleensä 
suunniteltuja tai toivottua työuran kehitystä, jolloin niiden voidaan ajatella olevan 
työntekijälle negatiivinen asia. Työtehtävät saattavat sisältää epävarmuutta ja niissä voi 
olla epäselvyyttä, mikä huonontaa työn hallintaa. Lisäksi työn vaatimustaso voi olla 
liian alhainen. Palkat eivät ole välttämättä yhtä hyvät kuin vakinaisilla, koska 
palkkakehitys voi jäädä työsuhteen katkosten vuoksi heikommaksi. Mahdollisuus 
vuosilomaan saattaa olla vähäisempi lyhyiden työsuhteiden vuoksi eikä pätkätyöläisillä 
aina ole oikeutta kaikkiin henkilöstöetuihin. Heitä on myös helppo kohdella tavalla, 
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jonka pätkätyöntekijä voi kokea epäoikeudenmukaisena. (Virtanen, Vahtera & Virtanen 
2002, 53–55.)  
 
Epätyypilliset työsuhteet, määräaikaisuudet ja sijaisuudet voidaan jakaa perinteiseen ja 
moderniin pätkätyöläisyyteen. Perinteinen määräaikainen työsuhde on yhteydessä työn 
kausittaisuuteen tai urakkaluonteisuuteen. Modernia pätkätyötä ei voida selittää laadulla 
ja siinäkin on erotettavissa kaksi eri lajia. Toinen ryhmä on korkeasti koulutetut, yleensä 
vähintään 40-vuotiaat ylemmät toimihenkilömiehet, joiden määräaikaisuus perustuu 
työn projektiluonteisuuteen tai viran hoitamiseen. Heidän työsuhteensa ovat yleensä 
pitkiä, eivätkä he koe epävarmuutta tai vaikutusmahdollisuuksien puutetta 
työyhteisössään. Toinen, erityisesti terveydenhuoltoalaa kuvaava ryhmä muodostuu 
kohtuullisen koulutetuista, enimmäkseen julkisella sektorilla työskentelevistä naisista, 
joiden määräaikaisuus perustuu yleensä sijaisuuteen. Työsuhteet ovat lyhyitä, ne voivat 
tulla yllättäen, ja niitä ketjuuntuu samaan työpaikkaan useita. Näiden määräaikaisten 
vaikutusmahdollisuudet ja asema työyhteisössä on heikompaa kuin määräaikaisissa 
työsuhteissa olevilla miehillä. (Lehto ym. 2005, 143.) 
 
Työhyvinvoinnista puhuttaessa terveydenhuollon sijaisuudet voidaan nähdä sekä 
sijaisen roolissa että työyhteisön roolissa. Määräaikaiset ja lyhyellä varoitusajalla 
tulevat keikat voivat vähentää sijaisen kokemaa työhyvinvointia ja toisaalta jatkuva 
sijaisten käyttö voi heikentää vakituisen henkilökunnan työhyvinvointia, koska 
vaihtuvuus ja perehdyttäminen on osastolla jatkuvaa (Vahtera ym. 2002, 55). 
Sijaiselle työyhteisöllä ja sen mukanaan tuomalla sosiaalisella kuuluvuudella on suuri 
merkitys, samoin kuin työyhteisön tuella jatkuville määräaikaisuuksille. Työtoveri- ja 
esimiessuhteiden laatu vaikuttaa myös pätkätyöuralla olevien työhyvinvointiin. 
(Vahtera ym. 2002, 53–55) 
THL:n tutkimuksessa kävi ilmi, että epäoikeudenmukaisuutta työpaikalla kokeva 
työntekijä sitoutuu työhönsä huonommin erityisesti vuorotyössä. Pätkätyöläiset ovat 
usein hiukan työyhteisön ulkopuolella ja he myös kokevat voivansa vaikuttaa työhönsä 
huonommin kuin vakituiset, mikä saattaa vähentää heidän työhyvinvointiaan. Toisaalta 
tutkimuksen mukaan työn stressitekijät eivät kuormita heitä yhtä paljon kuin vakituisia 
työntekijöitä. Tutkimuksen tulos oli kuitenkin se, että pätkätyöläiset voivat vakituista 
henkilökuntaa paremmin. (Sairaanhoitaja 1/2012.)  
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6 Y-SUKUPOLVI 
 
 
Uusi työelämään astuva Y-sukupolvi eli diginatiivit ovat vuosien 1980 ja 2000 välisenä 
aikana (toisissa lähteissä myös 1977–1999) syntyneitä nuoria, joille kuvaavaa on elä-
mästä nauttiminen ja oman itsensä toteuttaminen. He ovat syntyneet tietokoneaikaan, ja 
heille koko maailma on yhtä lähellä kuin lähin internetyhteys. Y-sukupolven odotukset 
työltä, johtamiselta ja työyhteisön toiminnalta ovat monilta osin aivan uudenlaisia, mikä 
saattaa aiheuttaa työyhteisöissä törmäyksiä. (Vesterinen & Suutarinen 2011.) 
 
 
6.1 Y-sukupolven arvomaailma 
 
Y-sukupolvi on tottunut koko elämänsä ajan saamaan huomiota ja palautetta toiminnas-
taan niin koulussa, kotona kuin harrastuksissa. Perheen sisälle heidän mielipiteilleen, 
tunteilleen ja toivomuksilleen on annettu arvoa sekä tilaa ja heitä on kannustettu itsensä 
ilmaisuun, kaverisuhteisiin eli verkostoitumiseen sekä vaikuttamiseen mielipiteillään. 
Näitä ominaisuuksiaan he käyttävät rohkeasti myös astuessaan työelämään, mikä saa 
vanhemmat sukupolvet välillä haukkomaan henkeään ”nokkavista” nuorista. Y-
sukupolvi on tottunut kyseenalaistamaan ja tiedon nopea kulku sekä sen ulottuvilla olo 
koko ajan verkossa, saa heidät haastamaan vanhat johtamismallit. (Vesterinen & Suuta-
rinen 2011,19.) 
 
Y-sukupolven perusolettamuksia sosiaalisessa kanssakäymisessä ovat arvostus ja luot-
tamus. Y-sukupolvi olettaa, että jokaista arvostetaan ihmisenä ja siksi jokaisella on sta-
tukseen katsomatta oikeus kysyä ja kyseenalaistaa vallitsevat olot (TTY 2012). Vanhat 
toimintamallit ja johtamistavat työpaikoilla kyseenalaistetaan, mikäli ne ovat Y-
sukupolven mielestä aikansa eläneitä ja tarjolla olisi parempia, tehokkaampia vaihtoeh-
toja. Nuoret perustavat asioiden puheeksi ottamisen juuri toisten arvostukseen eivätkä 
näe asiassa ”nenille hyppimistä”. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 20) 
 
Y-sukupolvi on syntynyt digiaikaan. He ovat kuin kotonaan nettiympäristöissä ja sosi-
aalisessa mediassa. Y-sukupolvi on elänyt koko elämänsä internetin tietotulvan äärellä 
ja he osaavat hyödyntää sitä. Sosiaalinen media on Y-sukupolven nuorille samassa ase-
massa kuin aiemmin olivat sanomalehdet ja radiouutiset vanhemmille sukupolville. 
24 
 
Kaikki maailman tieto on yhtä ulottuvilla kuin lähin internetyhteys. (Vesterinen & Suu-
tarinen 2011, 19–20) 
 
Y-sukupolvelle on pelkän elintason kasvattamisen sijasta tärkeää panostaa elämänlaa-
tuun ja vapaa-aikaan. Perinteiset arvot ovat yhä elossa, vaikkakaan eivät niin vahvoina 
ja merkittävinä kuin ennen. Nuoret arvostavat edelleenkin vakituista työtä, vakituista 
parisuhdetta ja vakituista asuntoa, mutta näitä halutaan toteuttaa omaan tahtiin. (Veste-
rinen ja Suutarinen 2011, 9, 120.) 
 
Y-sukupolven elämä ei perustu korkeaan statukseen tai suuriin tuloihin työelämässä, 
vaan heille tärkeämpää on oman itsensä toteutus ja omien arvojen mukaisen työn teke-
minen. Y-sukupolven nuoret eivät ole kuitenkaan työtä vieroksuvia sen enempää kuin 
aiemmatkaan sukupolvet. Koulutustaso on aiempaa korkeampaa ja korkealle koulutetut 
ovat halukkaita hyödyntämään arvonsa ja ammattinsa, mutta sitä ei tehdä hinnalla millä 
hyvänsä. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 20)  
 
 
6.2 Y-sukupolvi ja työ 
 
Y-sukupolvelle on tärkeää, että työ tarjoaa haasteita ja kehittymismahdollisuuksia. Ne 
nostavat heidän työmotivaatiotaan, kun taas näiden puute saa heidän mielenkiintonsa 
nopeasti lopahtamaan. Nuorien sitoutumista työhönsä edesauttaa työn yhteensopivuus 
omiin arvoihin ja elämäntilanteeseen, samoin kuin mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua. 
Rutiinit saattavat olla Y-sukupolven edustajille epämotivoivia, mikä saattaa esimiehistä 
tuntua valikoivuudelta ja vaativuudelta työn suhteen. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 
23.) 
 
Y-sukupolvelle pitkä, lineaarinen ja ylöspäin suuntautuva työura ei ole enää elämäntar-
koitus, vaan töissä käyminen ja siitä saatava korvaus on vain välttämättömyys tietynlai-
sen elintason ja vapaa-ajan vietolle. Y-sukupolven edustajat haluavat kehittyä ja toteut-
taa itseään yksilöllisesti työurallaan, jonka toivotaan joustavan elämäntilanteiden mu-
kaan. Y-sukupolvi on valmis sitoutumaan työhönsä, jos sillä on tarkoitus ja se palvelee 
yksilön arvoja (Vesterinen & Suutarinen 2011, 53–54).  
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Työnantajamaine 2007 tutkimuksesta käy ilmi, että palkka ei ole nuorille tärkein kriteeri 
työpaikan valinnassa, vaan 80 prosenttia vastaajista piti tärkeämpänä työpaikan laadulli-
sia ominaisuuksia, erityisesti työilmapiiriä. Vastaajille myös omien ja työnantajatahon 
arvojen yhteensopivuus oli tärkeää. (Manka 2009)  
 
Y-sukupolvi ei havittele välttämättä vanhempien sukupolvien tapaan pysyvää työsuh-
detta, vaan heille on luontevaa vaihtaa työpaikkaa ja pitää vaikka välillä vapaa-ajan jak-
soja. Työttömyysjaksokaan ei ole kauhistus, koska sen aikana voi toteuttaa itseään vaik-
ka matkustamalla ja toisaalta luottamus mieleisemmän paikan löytymiseen on suuri. Y-
sukupolvelle kelpaavat lyhyet työsuhteet, heille on ominaista ja luontevaa vaihtaa työn-
antajaa sen mukaan, kuka vastaa heidän tarpeisiinsa parhaiten. Epämielekkäästä työpai-
kasta ja ei-itselle-sopivasta työyhteisöstä ollaan valmiita lähtemään myös ilman var-
muutta uudesta työpaikasta. (Yle aamu-tv 2011; Vesterinen & Suutarinen 2011, 9, 120.)  
Y-sukupolven motivaattorit työnteolle ovat elämänlaatu ja vapaa-aika. Työnteko näh-
dään oman itsensä toteuttamisen jatkumona eli sen täytyy vastata Y-sukupolven edusta-
jan arvoja ja tavoitteita. Työtä ei tehdä kuitenkaan vapaa-ajan kustannuksella eli vapaa-
aika on diginatiiveille arvokkaampaa kuin omien ideoiden myyminen ja hyödyntäminen 
palkkaa vastaan. (Vesterinen 2011, 9.)  
Y-sukupolven työntekijät saattavat menettää motivaationsa nopeasti, jos työ ei tarjoa 
heille tarpeeksi haasteita, todetaan Työterveyslaitoksen tiedotteessa (59/2010) vuoden 
2010 Työterveyspäivien jälkeen. Y-sukupolvelle ei ole vaikeaa vaihtaa työpaikkaa, mi-
käli mielikuvat eivät kohtaakaan todellisuutta työn alkaessa. Mikäli hän on päättänyt 
jäädä työpaikkaan, pyrkii hän muuttamaan työkulttuuria, toimintatapoja ja johtamista 
työpaikan sisällä parempaan suuntaan nähdessään niissä kehittämisen varaa. (Ahonen, 
Hussi, Pirinen 2010, 24.)  
Y-sukupolven työntekijät ovat useimmiten niitä, jotka peräänkuuluttavat kokemuksen ja 
osaamisen tehokkaampaa hyödyntämistä työelämässä, sanoo Pirinen Työterveyspäivil-
lä. Ei siis tule ajatella, etteivätkö diginatiivit arvostaisi vanhempia kollegoja, vaikka he 
jakavatkin omaa tietotaitoaan tavalla, johon ei työyhteisöissä ole vielä totuttu (Työter-
veyslaitos 59/2010).  
Y-sukupolven työhyvinvoinnin kulmakiviä ovat yhteisöllisyys ja mahdollisuus tehdä 
itselle arvokasta ja omien arvojen mukaista työtä (Vesterinen & Suutarinen 2011, 54). 
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Pelkkä rekrytointi ei enää riitä, vaan Y-sukupolvelle työpaikasta on tehtävä kiinnostava. 
(Yle aamu-tv 2011) Yhteisöllisyys on Y-sukupolvelle tärkeä voimavara ja luo työhy-
vinvointia. He haluavat avointa keskustelukulttuuria ja hyvän ilmapiirin. Yhdessä teke-
misen kautta saadaan enemmän aikaan ja tasa-arvoinen kohtelu ja oikeudenmukaisuus 
tekevät kaikkien mielipiteistä tärkeitä. (Ahonen ym, 2010.) 
Y-sukupolvi arvostaa kokemusta, mutta he eivät pelkää tuoda omia ajatuksiaan julki. 
Työntekijöinä Y-sukupolven edustajat peräänkuuluttavat henkilöstön osaamisen tehok-
kaampaa hyödyntämistä ja he haluavat asioissa nopeita päätöksiä. Y-sukupolven edusta-
jat jakavat mielellään tietoa ja janoavat sitä myös muilta, etenkin kokeneilta työkavereil-
ta. Näin ajateltuna työelämän konkareiden ja Y-sukupolven edustajien olisi hyvä olla 
molemminpuolisessa ja tasa-arvoisessa tiedonjakosuhteessa. Konkarit tuovat nuorem-
mille kokemuksesta saatua tietoa, nuoret puolestaan tekniikan aikakauden ja tuoreen 
koulutuksen kautta opitut asiat. (Työterveyslaitos 2010.) 
 
 
6.3 Y-sukupolven johtaminen 
 
Y-sukupolven on sanottu olevan vaikeammin johdettava kuin edeltäjänsä. Tämän väit-
teen saa aikaan se, että Y-sukupolvi tuo mielipiteensä ja vaatimuksensa julki, vaikka 
kyseessä on samat perusasiat kuin tähänkin asti yritysten sisällä. Y-sukupolvi on tottu-
nut kyseenalaistamaan ja tiedon nopea kulku sekä sen ulottuvilla olo saa heidät haasta-
maan vanhat johtamismallit. Uutta Y-sukupolvea johtaville haastavaa tulee olemaan se, 
miten työ saadaan pysymään mielenkiintoisena ja haastavana, innovatiivisena, yksilölli-
syyden huomioivana, yhteisöllisenä ja osallistavana. (Vesterinen 2011) 
Johtamistaidon Opiston kehittämispäällikkö Marjaana Suutarisen mukaan Y-sukupolvi 
tulee haastamaan vanhat johtamiskäytännöt. Uuden sukupolven esimiehiltä vaaditaan 
kykyä kuunnella ja antaa tilaa erilaisille näkemyksille, mutta yhtälailla heiltä vaaditaan 
rohkeutta ja intohimoa asettua samalle tasolle alaisten kanssa. Aika näyttää mihin suun-
taan ja kuinka paljon työelämän käytännöt voivat Suomessa muuttua. (Vesterinen & 
Suutarinen 2011, 41) 
Y-sukupolvi ei pelkää hierarkioita ja he uskaltavat lähestyä esimiestään hyvin rennosti. 
He haluavat esimiehiltään jatkuvaa palautetta, huomiota sekä tasa-arvoista kohtelua. 
Tasa-arvoinen suhtautuminen ei poissulje Y-sukupolvelta joustomahdollisuuksia, he 
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toivovat yksilöllistä kohtelua. Y-sukupolvi toivoo esimiehen olevan vuorovaikutteinen 
ja läsnä, he toivovat enemmän rinnalla kulkevaa tsemppaajaa, liideriä, kuin ylhäältä 
käskevää pomoa. Itsensä likoon laittava ja nopeisiin päätöksiin kykenevä esimies on 
hyvä johtaja Y-sukupolvelle. (Ahonen ym. 2010, 24) 
Sukupolvijohtaminen on Y-sukupolveen liitetty termi, jonka tarkoituksena on uuden 
sukupolven tietotaidon, luovuuden, innovatiivisuuden ja osallisuuden yhdistäminen 
vanhemman sukupolven hiljaiseen tietoon. Sukupolvijohtaminen ja edellisessä kappa-
leessa käsitelty ikäjohtaminen ovat läheisiä termejä samasta asiasta. Molemmat tähtää-
vät hiljaisen tiedon siirtoon ja eri sukupolvien kitkattomaan yhteistyöhön. Myös nuo-
remmilla työntekijöillä on usein annettavaa vanhemmille työntekijöille, joten molem-
minpuolinen tiedon siirto on työuran molemmissa ääripäissä hyväksi.  (Jokitalo 2011 
teoksessa Vesterinen & Suutarinen 2011, 82). 
Menestyksekäs johtaja saa sukupolvet toimimaan toisiaan täydentäen, ilman ikäkysy-
myksiä. Jotta työnteko eri-ikäisten kesken sujuisi, on kaikkien sekä esimiehen, että 
työntekijöiden, joustettava, opittava kuuntelemaan ja arvostamaan toisia ja heidän am-
mattitaitoaan. Myös palautteen antaminen on tärkeää yhteistyön kannalta. Työhyvin-
vointiin panostaminen palvelee työyhteisössä kaiken ikäisiä, mutta erityisesti Y-
sukupolvi kokee sen tärkeäksi. (Vesterinen 2011, 10; Yle aamu-tv 2011.) 
 
Y-sukupolvi jakautuu kahteen erilaiseen joukkoon. Toinen puoli selviää työelämässä 
hyvin ja heidän ammatilliset ja sosiaaliset taitonsa ovat kunnossa. Toinen puoli sen si-
jaan on avuton aikuisuuden ja työelämän maailmassa ja työnteon pelisäännöt ovat hu-
kassa. Jälkimmäisen ryhmän kohdalla esimiehet joutuvat myös kasvattajan rooliin. Ti-
lanteeseen arvellaan olleen vaikutusta 90-luvun laman aiheuttamalla työttömyydellä 
monissa perheissä. Nuoret eivät ole lapsena oppineet työelämän perusteita, kun työttö-
miltä vanhemmilta ei ole siihen tullut mallia. Tietämättömyys työelämän pelisäännöistä 
näkyy muun muassa siinä, että työaikoja sovelletaan omavaltaisesti, pukeudutaan asiat-
tomasti, ei omata vuorovaikutustaitoja, ei osata puhutella asiakkaita oikein, eikä hallita 
peruskäyttäytymiskoodia. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 126.)  
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7 AJANKOHTAISIA TUTKIMUKSIA TYÖHYVINVOINNIN YMPÄRILTÄ 
 
 
Jokisaaren ym. (2012) Työterveyslaitokselle tekemässä tuoreessa tutkimuksessa kävi 
ilmi, että mitä paremmaksi uudet nuoret työntekijät kokivat työskentelyn esimiehensä 
kanssa, sitä aktiivisemmin he olivat valmiita toimimaan työpaikan hyväksi. Esimies-
alaissuhteen taso oli myös tärkeä tekijä uuden työntekijän työhyvinvoinnissa 
ensimmäisenä työvuotena. Kaiken kaikkiaan tulokset korostavat uusien työntekijöiden 
verkosto- ja esimiessuhteiden tärkeyttä työtehtävissään ja työryhmän jäsenenä 
suoriutumisessa. Työpaikassa, jossa työntekijät olivat tottuneet lähestymään esimiestä 
avoimesti ja tekemään työtä yhdessä yli ammattiryhmärajojen, uuden tulokkaan oli 
helppo päästä sisälle työyhteisöön (Jokisaari ym. 2012). 
 
Samassa tutkimuksessa selvitettiin perehdyttämiskäytäntöjä ja vastaajien kokemuksia 
siitä. Vastausten mukaan perehdyttämiskäytäntöjä tulisi kehittää systemaattisemmiksi ja 
enemmän vuorovaikutusta mahdollistaviksi. Uusi työntekijä voisi hyötyä siitä, että 
hänellä on kokeneen työkaverin vertaistuki ja mahdollisuus keskustella esiin nousevista 
asioista. Vertaistukea eli mentorointia tulisi jatkaa työtehtävien oppimisen jälkeenkin, 
koska tuen tarvetta ilmenee myös myöhemmin. Uuden työntekijän saama perusteellinen 
ja hyvä perehdytys lisää työtehtävistä suoriutumista ja työntekijän hyvinvointia. 
Voidaan ajatella, että työnantajan panostus uuden työntekijän perehdyttämiseen on 
investointi sekä uuden työntekijän että työyhteisön työhyvinvointiin ja se palkitsee 
työnantajaa pidemmällä aikavälillä (Jokisaari ym. 2012). 
 
Akavan Erityisalojen jäsentutkimuksen kohderyhmää oli Y-sukupolvi. 
Tutkimustuloksista ilmeni, että nuoret aikuiset toivovat työltä tekemisen meininkiä, 
avointa ilmapiiriä ja rentoa verkostoitumista. Palkkaa tärkeämpää heille on 
mielenkiintoiset tehtävät. Työpaikalta he odottavat joustoa, mutta ovat samalla itsekin 
valmiita joustamaan sekä oppimaan uutta. Tutkimuksen mukaan nuoret ovat edeltäjiään 
itsetuntoisempia ja rennompia, koulutettuja ja heille työ on uudella tavalla tärkeä. Heille 
työ on oman itsen ja osaamisen kehittämisen väline, sen avulla mahdollistuu 
mielekkäinä pidettyjen asioiden tekeminen. Työyhteisöt ovat vastaajille mahdollisuus 
sosiaaliseen kanssakäymiseen ja uusien mielenkiintoisten verkostojen luomiseen. 
Tutkimuksen mukaan työpaikan vaihtaminen ei ole iso asia, mikäli työpaikan arvot ja 
ilmapiiri eivät ole kunnossa (Akavan Erityisalat ry 2010). 
29 
 
Arki hallussa–tutkimuksessa kerättiin eri alojen asiantuntijoiden mielipiteitä ja 
näkemyksiä työn, perheen ja vapaa-ajan yhteyksistä Suomessa vuonna 2015. 
Asiantuntijat olivat yksimielisiä siitä, että työn ja perheen yhteensovittamista tukevat 
ratkaisut ovat tulevaisuudessa yritykselle imagotekijä ja kilpailuvaltti taistelussa 
osaavasta työvoimasta. Onnistunut työn ja perheen yhteensovittaminen auttaa 
työntekijää jaksamaan työssään paremmin ja lisää tämän sitoutumista työnantajaan. 
Uuden sukupolven myötä ei työelämän tahdin nähty hidastuvan, vaikka nuorien erilaiset 
arvot olivatkin asiantuntijoiden tiedossa. Epäiltiin päinvastoin työtahdin kiihtyvän, mikä 
ei tee työn ja perheen yhdistämisestä helppoa, vaikka työn oletetaankin muuttuvan 
tulevaisuudessa joustavammaksi. (Moisio & Huuhtanen 2007.) 
 
Enemmistö asiantuntijoista oli sitä mieltä, että vastuu työn ja perheen 
yhteensovittamisesta ei ole vain työntekijällä itsellään. Perustelujen mukaan yksilöllä 
toki on vastuuta, mutta työelämän on myös annettava mahdollisuus elää tasapainoista 
elämää. Hyvä työnantaja kantaa vastuuta työntekijöiden kokonaisvaltaisesta 
hyvinvoinnista (Moisio & Huuhtanen 2007). 
 
Tutkimuksessa mietittiin myös epätyypillisten työsuhteiden, siis määräaikaisten 
sopimusten ja eripituisten sijaisuuksien, rantautuneen Suomeen pysyvästi. Samoin 
epävarmuus ja jatkuva muutos ovat tulleet työmarkkinoille jäädäkseen. Enemmistö 
asiantuntijoista oli sitä mieltä, että osa-aikatyön mahdollisuudet lisääntyvät 
lähitulevaisuudessa. Osa-aikatyö voikin olla yksi ratkaisu työn ja perheen 
yhteensovittamiselle (Moisio & Huuhtanen 2007). 
 
Psykologi Tiina Suomalan (2006) lisensiaattitutkimuksessa lähes neljännes 
kolmivuorotyötä tekevistä koki työn ja muun elämän yhteensovittamisen hoitoalalla 
usein vaikeaksi. Vastaajat tinkivät useimmiten ihmissuhteisiin ja perheeseen sekä 
harrastuksiin käytettävästä ajasta, voidakseen sovittaa työn ja muun elämän yhteen. 
Johtamisessa tulisikin kiinnittää huomiota työpaikan perhemyönteisyyteen ja myös 
nuorten perheettömien tilanteisiin sekä työn kuormittavuuden heijastusvaikutuksiin.  
Tutkimuksessa vastaajien mielestä työn ja muun elämän yhteensovittamista 
helpottaisivat työhön liittyvät asiat, kuten työmäärän, työtahdin ja työn fyysisen 
kuormituksen keventäminen (Suomala 2006). 
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Työterveyslaitoksen teettämä Valtakunnallinen Sairaalahenkilöstön hyvinvointitutkimus 
on maamme laajin työhyvinvoinnin seurantatutkimus erikoissairaanhoidossa ja sen 
kyselyt on suoritettu tähän mennessä vuosina 2000, 2004, 2008. Seuraava kysely 
tehdään vuoden 2012 aikana.  
 
Sairaalahenkilöstön tyytyväisyys työhönsä on lisääntynyt ja johtamisen 
oikeudenmukaisuus parantunut sairaaloissa tutkimuksen aikana. Tyytyväisyys 
työsuhteen turvallisuuteen, palkan oikeudenmukaisuuteen, työtovereihin, johtamiseen ja 
henkilökohtaiseen kehitykseen omassa työssä parani noin neljä prosenttia vuodesta 
2000 vuoteen 2008. Viimeisen neljän vuoden aikana muutos parempaan tuli esille 
kaikissa tutkimukseen osallistuneissa sairaanhoitopiireissä ja terveydenhuollon 
organisaatioissa. Henkilöstön arvioissa johtamisen oikeudenmukaisuus parani selvästi. 
Tämä koski sekä lähintä esimiestä että koko sairaalanorganisaation toimintaa. Vuonna 
2000 lähes puolet vastaajista koki, etteivät säännöt olleet kaikille samat, kun vastaavasti 
vuonna 2008 näin koki enää kolmannes. Henkilöstön kokonaisarvio päätöksenteon 
oikeudenmukaisuudesta työpaikoilla parani keskimäärin kuusi prosenttia vuosien 
2000−2008 aikana. (Työterveyslaitos 2008) 
 
Työterveyslaitos toteuttaa vuosina 2012–2013 yhdessä Seinäjoen ammattikorkeakoulun, 
Tampereen teknillisen yliopiston ja Tampereen yliopiston kanssa tutkimuksen 
”Downshifting organisaatioiden uudistumiskyvyn tukena”. Tutkimuksella on tarkoitus 
kerätä tietoa erilaista työn kohtuullistamisen tavoista ja niiden merkityksestä sekä 
yksilöiden että organisaatioiden kannalta. Tutkimuksella saadaan lisäksi tietoa 
kohtuullistamistoiveiden taustalla olevista syistä ja niistä kysymyksistä, joita 
työpaikoilla joudutaan ratkomaan tällaisia toiveita käsiteltäessä (Työterveyslaitos 2012). 
 
Tutkimuksen lähtöoletuksena on, että työntekijöiden kohtuullistamistoiveiden 
huomioon ottamisella voi olla myönteisiä vaikutuksia sekä yksilöiden hyvinvointiin, 
motivaatioon ja luovuuteen että työyhteisöjen ja organisaatioiden uudistumiskykyyn. 
Kun työ saadaan mitoitettua paremmin työntekijän voimavaroihin, ammatillisiin 
tavoitteisiin ja elämäntilanteeseen sopivaksi, työntekijä on todennäköisesti 
kykenevämpi ja motivoituneempi panostamaan työhönsä ja sen kehittämiseen. Hän on 
ehkä myös valmis jatkamaan työuraansa pidempään (Työterveyslaitos 2012). 
31 
 
8 TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMISMENETELMIÄ KÄTILÖTYÖSSÄ 
 
 
Lähivuosina terveydenhuollon alalta jää kiihtyvässä tahdissa eläkkeelle työntekijöitä ja 
siksi on ajankohtaista miettiä keinoja, joilla työyhteisöjä saadaan houkutteleviksi. Vuo-
rotyö on terveysalan työntekijöiden mukaan kaikkein kuormittavinta työssä ja seuraa-
vassa esitetään muutamia tutkitusti työhyvinvointia ja vuorotyöhön sopeutumista paran-
tavia malleja.  
 
 
8.1 Ergonomiaa työvuorosuunnitteluun 
 
Vaikutusmahdollisuudet oman työn järjestelyyn ja työaikoihin on tärkeä työhyvinvoin-
tia tukeva asia. Yksilöllisten tarpeiden kuuntelu työvuorolistoja laadittaessa tarkoittaa 
työntekijöille joustavuutta, mikä edistää työhyvinvointia. (Hakala ym. 2007, 40.) 
Kuormittavimpina asioina suunnitelluissa työvuoroissa hoitoalan henkilöstö kokee ilta-
vuorosta aamuvuoroon menon, yhden päivän vapaat, viikonlopputyöt ja pitkät työputket 
(Rauramo 2008, 68–70). 
 
Työehtosopimus (TES) ja työaikalaki sekä työpaikan tuotantotekijät asettavat rajat vuo-
rotyön työvuorosuunnittelulle.  Työaikoja koskevat säännöt ovat osa työsuojelua ja työ-
turvallisuutta. Työturvallisuus työaikana on sekä työnantajan että työntekijän vastuulla. 
Työnantaja antaa turvalliset puitteet työnteolle mm. riittävällä lepoajalla työvuorojen 
välissä, mutta toisaalta työntekijän velvollisuus on käyttää tämä palautumisaika hyö-
dykseen. TES ja työaikalaki sisältävät työntekijää suojaavia määräyksiä mm. päivittäi-
sestä, vuorokautisesta ja viikoittaisesta lepoajasta. (Tehy 2009.) 
 
Edellä mainitut raamit eivät kuitenkaan poissulje yksilöllisiä ja työntekijän hyvinvointia 
edistäviä ratkaisuja koskien työaikaa ja työvuorolistoja. Työn ja perhe-elämän yhteen-
sovittaminen onnistuu yksilöllisillä työaikaratkaisuilla. Yksilöllisyyden huomioiminen 
ja työntekijöiden toiveiden kuuntelu työvuorolistoja laadittaessa lisäävät työtyytyväi-
syyttä, vähentävät työn kuormittavuutta ja helpottavat vuorotyöhön sopeutumista. 
(Härmä ym. 2002)  
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Kiinnittämällä huomiota vuorojärjestelyihin voidaan työn ja perhe-elämän yhdistämistä 
helpottaa. Mitä enemmän työntekijä on töissä iltaisin tai viikonloppuisin, sitä hanka-
lampaa vapaa-ajan säännölliset harrastukset ja muu sosiaalinen elämä on. Tämä on sel-
keästi työntekijää kuormittavaa ja työmotivaatiota alentavaa. Mahdollisuus esittää toi-
veita ja osallistuminen työvuorojen suunnitteluun motivoi työntekijää ja nostaa työtyy-
tyväisyyttä. Tarpeet ja toiveet listojen työvuorojen suunnittelussa ovat yksilöllisiä ja 
pitkälti kiinni työntekijöiden erilaisista elämäntilanteista. (Hakola ym. 2007, 123; Här-
mä ym. 2002, 10.) 
 
Työvuorojärjestelmän ennakoitavuus helpottaa vuorolistan suunnittelua, mutta myös 
valmiiseen listaan sopeutumista. Työvuorojen tulisi olla 8–10 tunnin mittaisia ja vuoro-
jen välille tulisi jäädä 10–12 tuntia lepoaikaa. Viimeisen yövuoron jälkeen tulisi olla 
vähintään kaksi vapaapäivää ja kolmen viikon työvuorolistassa olisi oltava edes yksi 
vapaa viikonloppu. (Rauramo 2008, 68–70.)  
 
Mitä pidemmälle työvuorot ovat tiedossa, sitä helpompaa työn ja vapaa-ajan yhdistämi-
nen on. Sosiaalisen elämän vietto vuorotyöntekijälle helpottuu myös, jos työvuorojen 
toistumisessa on säännöllisyyttä. Tämä ei usein kuitenkaan terveydenhuollossa ole 
useinkaan mahdollista tai ainakaan sitä ei juuri hyödynnetä. (Hakola ym. 2007.) 
 
Lain mukaan työvuorotaulukko on annettava kirjallisesti tiedoksi vähintään viikko en-
nen sen alkamista työntekijälle ja työntekijällä on oikeus ilmaista mielipiteensä taulu-
kosta. Työvuorolistaa saa muuttaa tämän jälkeen ainoastaan työntekijän suostumuksella, 
tai jos siihen on erittäin pätevä työhön liittyvä peruste. (Hakola ym. 2007.) 
Työterveyslaitos tutki Terveet työajat -kehittämis- ja tutkimushankkeessa vuosina 
2005–2007 sairaanhoitajien kokemuksia ergonomisista työaikajärjestelyistä. Vastaajien 
kokemukset työvuoroergonomiasta olivat positiivisia ja työaikajärjestelyiden koettiin 
parantavan jaksamista ja vireystilaa, vähentävän unihäiriöitä sekä lisäävän työhyvin-
vointia. Ergonomisella työvuorosuunnittelulla myös fyysisesti raskas työ saatiin tuntu-
maan kevyemmältä. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010.) 
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Osa-aikatyö 
Suomessa osa-aikatyö terveysalalla on melko harvinaista verrattuna esimerkiksi Ruot-
siin tai Norjaan, joissa asia on toisinpäin: perheelliset tekevät hyvin harvoin täyttä työ-
aikaa. Työajan lyhennykset ovat kuitenkin meilläkin lisääntymässä ja eniten juuri pien-
ten lasten äidit tekevät osittaista työaikaa. Yksilöllisen jouston varaa työajoissa tarjoavat 
monet yhteiskunnan tukemat työajan lyhentämismallit, kuten osittainen hoitovapaa, osa-
aikalisä, vuorottelu- ja opintovapaa sekä osa-aikaeläke. (Hakola ym. 2007, 57, 61)  
 
 
8.2 Työaika-autonomia 
 
Työaika-autonomiaa on alettu soveltaa hoitotyöntekijöiden käyttöön 2000-luvun alusta. 
Työaika-autonomialla tarkoitetaan yhteisöllistä työvuorosuunnittelua, jossa jokainen 
työntekijä suunnittelee omat työvuoronsa yhteistyössä muiden työntekijöiden kanssa, 
yhteisesti sovittujen pelisääntöjen ja olemassa olevien reunaehtojen (työehtosopimukset, 
työaikalaki, paikalliset sopimukset, organisaation/yksikön toiminta) puitteissa. Työaika-
autonomia ei ole sama asia kuin itselle sopivien työvuorojen valikointi. Työvuorosuun-
nittelussa huomioidaan tasapuolisuus ja kohtuullisuus työkavereita kohtaan. Loppukä-
dessä työvuorolistat vahvistaa esimies ja hän myös huolehtii reunaehtojen täyttymisestä. 
(Koivumäki ym. 2005.) 
Työvuorosuunnittelu on perinteisesti ollut osastonhoitajan tai hänen valtuuttamansa 
henkilön tehtävä. Suunnittelu on yleensä perustunut tasapuolisuuteen. Työvuorot ovat 
olleet varsin samankaltaisia kaikille, vaikka niissä on huomioitukin usein työntekijöiden 
toiveita. Tasapäistävä vuorolistojen teko ei kuitenkaan palvele kaikkia, koska työyhtei-
söissä on yleensä eri elämäntilanteissa olevia työntekijöitä ja siten hyvinkin erilaisia 
työaikaan liittyviä tarpeita. (Koivumäki ym. 2005.)  
Työaika-autonomista työvuorosuunnittelua käyttävässä terveydenhuollon yksikössä 
koko työyhteisö on vastuussa toiminnan sujuvuudesta ja työntekijöiden yksilöllisten 
tarpeiden tasapuolisesta ja oikeudenmukaisesta huomioon ottamisesta. Esimiehen rooli-
na on tukea ja ohjata työntekijöitä työvuorojen suunnittelussa. (Työterveyslaitos 2010.).  
Työaika-autonomian käyttöönotto terveydenhuollon yksikössä vaatii tietoa ja ymmär-
rystä vuorotyön työaikojen vaikutuksesta hyvinvointiin sekä ergonomisen työvuoro-
suunnittelun periaatteiden tuntemusta. Näihin päästään yleensä koulutuksilla ja esimie-
34 
 
hen opastuksella sekä tuella, varsinkin autonomisen vuorolistan teon aloitusvaiheessa. 
Työaika-autonomian käyttöön kuuluu myös työntekijöiden vastuunotto tekemistään 
työaikajärjestelyistä. (Kivimäki ym. 2005; Työterveyslaitos 2010.) 
Usein työaika-autonomian käyttöönotto pakottaa osaston muuttamaan muitakin toimin-
tatapojaan, että työvuorolistan suunnittelu olisi kaikkein vähiten kuormittavaa sekä te-
kovaiheessa että vuoroja toteutettaessa. Muita muutoksia voivat olla muutokset raportti-
käytännöissä (esim. hiljaiseen raporttiin siirtyminen), muutokset työhöntulo- ja lähtö-
ajoissa sekä mahdollisiin uusiin työvuoroihin. (Työterveyslaitos 2010.) 
Työaika-autonomian käyttöönotolla osastoilla on ollut positiivisia vaikutuksia työhy-
vinvointiin. Tutkimuksen mukaan mahdollisuus vaikuttaa omaan työaikaan koetaan 
merkityksellisenä sekä työn ja yksityiselämän yhteensovittamista helpottavana. Osasto-
jen toiminta on yhteisen tekemisen ja vaikutusmahdollisuuksien kautta muuttunut yhtei-
söllisemmäksi, mikä edesauttaa ilmapiirin paranemista työyhteisössä. Psyykkinen rasit-
tuneisuus koettiin pienemmäksi, kun omiin työaikoihin sai vaikuttaa. Myös esimiehen 
tuki uudenlaiselle työvuorojen teolle koettiin positiivisena ja oikeudenmukaisena. (Koi-
vumäki ym. 2005.) 
 
 
8.3 Perehdyttäminen ja mentorointi 
 
Kunnollinen perehdytys uuteen työhön ja työyhteisöön luo Juutin (2006) mukaan poh-
jan työpaikan ihmissuhteille sekä myöhemmälle työmenestykselle (teoksessa Vesterinen 
2006, 85). Työpaikan perehdytyskäytännöt vaikuttavat kätilöiden kokemaan työhyvin-
vointiin. Ns. hiljainen tieto välittyy jokapäiväisessä yhteistyössä ja vastavuoroiseen ar-
vostukseen ja kunnioitukseen perustuvassa vuorovaikutuksessa.  
 
 
Mentorointi 
Mentorointi on tavoitteellinen vuorovaikutussuhde, jossa toinen osapuoli antaa aikaansa 
ja tietämystään saadakseen aikaan toisessa osapuolessa kasvua, kehitystä ja tietämyksen 
lisääntymistä (Juusela 2000, 14). Yleinen suomalainen asiasanasto YSA:n (2012) määri-
telmän mukaan mentorointi on ”arvostetun ja kokeneen asiantuntijan tietojen ja koke-
musten siirtämistä nuoremmalle, uransa alkuvaiheessa olevalle henkilölle (YSA 2012).” 
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Opetushallituksen mukaan mentoroinnilla tarkoitetaan työntekijän yksilöllisiin ominai-
suuksiin perustuvaa perehdyttämistapaa, jossa osaamista ja tietoa, erityisesti hiljaista 
tietoa, pyritään siirtämään kokeneemmalta työntekijältä kokemattomammalle. Mento-
roinnin pohjan muodostaa avoimuus ja molemminpuolinen arvostus sekä tasa-
arvoisuus. Mentorointisuhde on luottamuksellinen ja lähes kaikki kahden kesken kes-
kustellut asiat jäävätkin sellaisiksi. (Juusela 2000,14–15; Opetushallitus 2011.) 
 
Mentorisuhde muodostuu kokemattomamman työntekijän, mentoroitavan eli ohjattavan 
tai aktorin ja kokeneemman asiantuntijan eli mentorin välille. Mentorin on oman työnsä 
asiantuntijuuden lisäksi oltava työyhteisössä arvostettu ja tultava hyvin toimeen nuo-
rempien työntekijöiden kanssa. Mentorin tehtävänä on neuvoa, tukea ja edistää mento-
roitavan oppimista kahdenkeskisessä tasavertaisessa vuorovaikutussuhteessa. Hyvät 
mentorit osaavat kuunnella arvostelematta ja antavat ohjeita ja neuvoja valmiiden rat-
kaisujen sijaan. Hyvä mentori on innostava ja kannustava. Mentoroitavan on puolestaan 
oltava motivoitunut ja halukas oppimaan kokeneemmalta. (Juusela ym. 2000, 19, Ope-
tushallitus.)  
 
Mentoroinnin tavoitteena on ohjattavan kasvu ja kehitys ennen kaikkea ammatillisesti, 
mutta myös henkisesti, niin että hän parhaalla mahdollisella tavalla voisi hyödyntää 
ammattitaitoaan sekä olla osallisena työyhteisössä. Mentoroinnin avulla nuoret saadaan 
sitoutettua työnantajaan paremmin, koska heidän työmotivaationsa kasvaa sen avulla. 
(Juusela ym. 2000) 
 
Mentoroinnin etuja ovat mentoroitavan ammatillisen ja henkilökohtaisen kehittymisen 
yhdistäminen, aktiivinen ja osallistuva toimintatapa sekä erilaisiin työympäristöihin ja 
toimialoihin sopiva käytännönläheinen toimintatapa. Mentoroinnista on hyötyä myös 
mentorille itselleen, koska hän joutuu koko ajan päivittämään ja kyseenalaistamaan 
omaakin tietotaitoaan. Lisäksi hän pystyy paremmin ymmärtämään nuoren kohtaamia 
ongelmia. (Juusela ym. 2000, 33; Opetushallitus 2011.) 
 
Mentorointi on yksi Y-sukupolven johtamiseen käyttökelpoinen työmalli. Mentorointia 
on aiemmin pidetty yhtenä ikäjohtamisen välineenä, koska mentorisuhde on yleensä 
aina luotu vanhemman asiantuntijan ja kokemattomamman työntekijän välille. Nykyään 
mentori ei kuitenkaan välttämättä ole suhteen vanhempi osapuoli, vaan myös nuorempi 
voi opastaa vanhempaa. Kokemukset voivat nuorella ja vanhalla olla erilaiset, he voivat 
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olla eri asioissa tai aloilla asiantuntijoita, joten molemmilla voi olla opittavaa toiselta. 
Y-sukupolven astuttua työelämään on puhuttu myös käänteisestä mentoroinnista, jolla 
nimenomaan tarkoitetaan nuoremman asiantuntijuutta verrattuna vanhempaan työnteki-
jään. (Wikipedia)  
 
Vuonna 2011 tehdyn kyselyn mukaan yrityksen johtajat näkivät käänteiselle mentoroin-
nille sijaa ja etenkin atk-valmiudet sekä verkostoitumistaidot voisivat olla nuorelta su-
kupolvelta vanhemmalle opetettavissa. Myös sosiaalisen median käyttö ja välittömyys 
nähtiin hyvinä asioina nuorilta opittaviksi (Suutarinen & Vesterinen 2011, 38). 
 
 
Perehdyttäminen 
Perehdyttämisellä tarkoitetaan uudessa työpaikassa tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuoh-
jausta. Tavoitteena on saada uusi työntekijä tuntemaan itsensä tervetulleeksi ja tärkeäksi 
osaksi uutta työyhteisöä. Hyvin suoritetun perehdyttämisen seurauksena syntyvät luon-
tevat suhteet esimieheen, työtovereihin, alaisiin ja luottamushenkilöihin. Perehdyttämi-
nen on hyvä alku työssä viihtymiselle ja työnilon kokemiselle. Hyvin onnistuneet pe-
rehdyttäminen ja työnopastus ovat olennainen osa työn hallintaa ja ne tukevat ihmisen 
hyvinvointia Näiden onnistuessa perehdytettävä kykenee toimimaan työssään ja työpai-
kassaan itsenäisesti. (Juuti ym. 2002, 48.) 
 
Perehdyttäminen on työpaikkakohtaista ja ennalta sovitun mallin mukaan tehtyä koulu-
tusta. Perehdyttämisen tavoitteena on uuden työntekijän oppiminen ns. talon tavoille. 
Uuden työntekijän on opittava tuntemaan työpaikkansa, sen toimintatavat ja – periaat-
teet. Lisäksi perehdytettävän on opittava tuntemaan työhönsä kohdistuvat odotukset ja 
ymmärtämään vastuunsa koko työyhteisön toiminnassa, omaksumaan työtehtävänsä ja 
niihin liittyvät turvallisuusohjeet. (Kangas ja Hämäläinen, 2007, 2–4.)  
 
Työnohjaus 
Työnohjaus on keskusteluun perustuvaa kokemuksellista oppimista ja uuden oivaltamis-
ta. Sillä tarkoitetaan työhön, työyhteisöön ja omaan rooliin työyhteisössä liittyvien ky-
symysten, kokemusten ja tunteiden yhdessä käsittelemistä. Työnohjaus on pienryhmä-
toimintaa, jota johtaa työyhteisön ulkopuolinen koulutettu työnohjaaja. Ohjaajan tavoit-
teena on saada ohjattavat ottamaan etäisyyttä työhönsä, työpaikan ihmissuhteisiin ja 
käsiteltäviin tilanteisiin. 
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Terveysalalla työnohjausta käytetään esimerkiksi hankalien potilaskontaktien tai vaikei-
den työtilanteiden purkamiseen. Tavoitteena ei ole etsiä syyllisiä vaan yrittää oppia yh-
dessä uusia ratkaisuja asioihin ja parantaa työyhteisön hyvinvointia sekä kommunikaa-
tiota. Työnohjausta voidaan käyttää myös huonosti voivan työyhteisön solmujen avaa-
miseen. Työnohjaus vähentää stressin tunnetta ja työn henkistä kuormittavuutta. Työn-
ohjaus kestää yleensä minimissään vuoden. (Suomen työnohjaajat ry 2012) 
Sosiaali- ja terveysministeriön linjauksen mukaan oikein suoritetulla perehdyttämisellä 
ja työnopastuksella vähennetään ratkaisevasti haitallista kuormitusta ja vahvistetaan 
työhyvinvointia (STM). 
 
 
8.4 Opiskelijaohjaus 
 
Jokaisen terveysalan ammattihenkilön oikeuksiin ja velvollisuuksiin kuuluu ohjata ter-
veysalan opiskelijoita ammattitaitoa edistävillä harjoittelujaksoilla. Opiskelijan ohjauk-
sesta huolehtii pääsääntöisesti nimetty omaohjaaja, joka on yleensä vastaavan koulutuk-
sen saanut terveydenhuollon ammattihenkilö. Avoimen oppimiskulttuurin luomiseksi on 
tärkeää, että kukin ohjaaja suhtautuu myönteisesti opiskelijoiden ohjaukseen ja opiskeli-
jamyönteisen ilmapiirin luomiseen. Jokaisella opiskelijalla on oikeus odottaa laadukasta 
ohjausta, joka tukee opiskelijan ammatillisen osaamisen kehittymistä mahdollisimman 
hyvin. Opiskelijat nähdään itseohjautuvina oppijoina, jolloin he kantavat myös vastuun-
sa omasta oppimisestaan. (PSHP) 
 
Opiskelijaohjauksella on suuri merkitys yksikön imagon ja alan vetovoimaisuuden suh-
teen. Koko työyhteisöllä harjoittelupaikassa on iso merkitys sille, miten opiskelija sitou-
tuu ammattialaansa ja saako hän harjoittelujaksostaan positiivisen kokemuksen. Kun 
terveydenhuollon yksikkö on valmis panostamaan opiskelijaohjaukseen ja saadun pa-
lautteen perusteella muuttamaan ohjauskäytäntöjään opiskelijoita paremmin palvelevik-
si, varmistaa kyseinen yksikkö ammattitaitoisen työvoiman. Opiskelijat kokevat paikan 
hyväksi oppimisympäristöksi ja se jää heidän mieliinsä mahdollisena työpaikkana val-
mistumisen jälkeen. (Pohjan piiri 1/2008) 
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Etupainoitteiden rekrytointi 
Terveydenhuollon jatkuva pula työntekijöistä on saanut monet yksiköt miettimään 
omaan kuvaansa opiskelijoiden silmissä. Opiskelijaohjauksen yhteydessä onkin alettu 
puhua etupainotteisesta rekrytoinnista. Sillä tarkoitetaan ennakoivaa rekrytointia, tavoit-
teena taata ammattitaitoinen henkilökunta myös tulevaisuudessa (Viitala 2003). 
 
Etupainotteisen rekrytoinnin tavoitteena on löytää oikeat työntekijät oikeisiin paikkoi-
hin. Etupainotteisella rekrytoinnilla pyritään luomaan kiinnostava ja mielenkiintoinen 
työpaikka, positiivinen työnantajakuva. Näin harjoitteluissa olevat opiskelijat voisivat 
pitää harjoittelupaikkaansa mahdollisina työpaikkoina valmistuttuaan. (Viitala 2003, 
246.) 
 
Kuusiston opinnäytetyössä tutkittiin synnytyssalikätilöiden kokemuksia opiskelijoiden 
ohjauksesta. Ohjaaminen nähtiin pääsääntöisesti positiivisena osana omaa työtä, vaihte-
luna normaaliin ja toisaalta oman kehittymisen mahdollisuutena vastavuoroisen ohjaus-
suhteen kautta. Osalle kätilöistä ohjaaminen oli myös kuormittavaa, jos opiskelijoita oli 
paljon ja jatkuvasti tai liian usein samalla ohjaajalla. Vaikka opiskelijanohjaus antaa 
myös ohjaajalle oppimisen mahdollisuuden, voi tulla kokemus, ettei omalle kätilötyön 
kehittymiselle jää aikaa lainkaan.  (Kuusisto 2008, 30–31.) 
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9 POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
 
Tässä yhteenvedossa on tarkoitus pohtia kirjallisuuskatsauksella saatuja tietoja ja etsiä 
niistä vastauksia työn alussa esitettyihin tutkimusongelmiin. Luvun tarkastellaan opin-
näytteen luotettavuutta ja tutkimusetiikkaa. Viimeisessä alakappaleessa esitetään jatko-
tutkimusehdotuksia.  
 
 
9.1 Pohdintaa kirjallisuuskatsauksen pohjalta 
 
Ihmisen elämään kuuluu työ merkittävissä määrin. Kouluttaudumme kukin mieleiselle 
alalle ja vietämme sen jälkeen suurimman osan elämästämme töitä tehden. Työn lisäksi 
tarvitaan tyydyttävää ja akkuja lataavaa vapaa-aikaa perheen, ystävien tai harrastusten 
parissa. Ei ole samantekevää minkälaisessa työpaikassa ja -yhteisössä olemme töissä. 
Työhyvinvoinnista onkin ollut viime vuosina pinnalla joka alalla ja erilaisia työhyvin-
vointitutkimuksia on tehty paljon.  
 
Tämän opinnäytteen kiinnostuksen kohteena oli kätilöiden työhyvinvointi. Työhyvin-
vointia voidaan kuvailla esimerkiksi työntekijän erilaisilla tunnetiloilla, kuten työviihty-
vyys, innostus, työuupumus, leipääntyminen, virittyneisyys, työtyytyväisyys tai työn 
imu. Erilaisissa työhyvinvointikyselyissä on kirkastunut kolme selkeää osa-aluetta, jot-
ka erityisesti edesauttavat tai huonontavat yksilön kokemaa työhyvinvointia. Näitä ovat 
johtaminen, työyhteisön ilmapiiri sekä yksilön osaaminen omassa työssään. Vaikka 
esimiehen rooli työhyvinvoinnin kokemukseen on suuri, ei työhyvinvointi ole perintei-
sessä mielessä johdettavissa, vaan se syntyy yhdessä työkavereiden kanssa töitä teke-
mällä. Esimiehen tehtävänä on mahdollistaa työn tekeminen mielekkäässä ja turvallises-
sa ympäristössä, mutta hän ei ole yksin vastuussa työyhteisön ilmapiiristä tai yksilön 
työhyvinvoinnin kokemuksesta. 
 
Y-sukupolvi eli vuosien 1980–2000 välisenä aikana syntyneet ovat astumassa työelä-
mään. Nähdäänkö Y-sukupolvi vallattomana, työmoraaliltaan heikkona nuorisona vai 
pikemminkin uusia tuulia tarjoavana raikkaana tuulahduksena?  
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Kätilöt saavat joukkoonsa Y-sukupolven edustajia, mutta yhtälailla he kohtaavat Y-
sukupolven edustajia työssään. Tämän työn tarkoituksena oli valottaa Y-sukupolven 
erilaista arvomaailmaa ja suhtautumista sekä työhön että elämään kokonaisuutena. Tie-
dostamalla erilaisuudet sukupolvien välillä on mahdollista toimia kaikkien työyhteisön 
jäsenten hyvinvointia ja osaamista tukien.  
 
Y-sukupolvi vaatii työltään mielekkyyttä ja sitoutuakseen työhönsä, sen pitää olla hei-
dän arvomaailmaansa tukevaa. Y-sukupolvi arvostaa hauskanpitoa ja vapaa-aikaa 
enemmän kuin jatkuvaa töissä raatamista, toisaalta he liittävät viihtymisen myös työ-
hön. Minulle nousikin opinnäytteen kirjallisuuskatsauksen perusteella mieleeni kysy-
mys, että onko se oikeastaan kenenkään työhyvinvoinnista pois, jos töissä on kivaa?  
 
Y-sukupolven työhyvinvointia ja työelämään sitoutumista edistää hyvä työyhteisö, laa-
dukas esimiestyö, osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet sekä työn ja muun elämän 
yhteensovittaminen työn kanssa. Eivätkö nämä kaikki ole työn teoriaosuudessa mainit-
tuja työhyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita? Missä siis piilee Y-sukupolven paljon 
puhuttu erilaisuus suhtautumisessa työhön? 
 
Mitä eroavaisuudet sukupolvien välillä sitten tarkoittavat ja mikä erilaisuudessa voi ai-
heuttaa ristiriitoja ja konfliktitilanteita? Vanhemmat ovat tottuneet käymään töissä vel-
vollisuudentunteesta ja elämänkulku on ollut aika suoraviivaista sekä etukäteen suunni-
teltua: opiskelut-työpaikka-perhevapaat-työelämä-eläkkeelle. Y-sukupolvi perää koko 
ajan, että töissä pitää olla kivaa, työkavereiden kanssa on oltava kivaa ja työn on joustet-
tava muun elämän malliin: tienataan vain tarpeellinen eikä haluta uhrata koko elämää 
työlle. Nämä eroavaisuudet saattavat ajaa Y-sukupolven ja vanhemmat työntekijät tör-
mäyskurssille, elleivät taustoja ole selvillä. Myös Y-sukupolven suoraviivainen tapa 
ottaa asiat puheeksi ja hierarkian ylenkatsominen saattaa aiheuttaa ylimääräisiä sydä-
mentykytyksiä ja ihmettelyä.  
 
Miten ratkaista konflikteja Y-sukupolven kanssa ja miten saada heidät sitoutumaan 
työnantajatahoon? Y-sukupolven johtajalta tarvitaan rohkeutta kuunnella ja ottaa uusien 
työntekijöiden ehdotukset mahdollisuuksina. On hyvä, että Y-sukupolvelta kysytään jo 
työhönottotilanteessa, miksi he haluavat töihin ja mikä heitä erityisesti motivoi. Kuten 
muussakin johtamisessa, Y-sukupolvelle on tehtävä tavoitteet selviksi ja neuvoteltava 
niistä yhdessä. Y-sukupolvi ei tottele ylhäältä ohjaavaa auktoriteettista johtajaa, vaan he 
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toivovat enemmän tsemppaajaa, innostajaa ja uusien mahdollisuuksien hyväksyjää esi-
miehekseen. Esimiehellä on mahdollisuus saada Y-sukupolvelta ajateltavaa, koska he, 
jos ketkä, toivovat työresurssien tehokasta ja järkevää käyttöä. Uudet innovaatiot ja 
toimintatapojen muutokset jäävät usein vanhojen ja tuttujen jalkoihin, ei uskalleta muut-
taa tuttua ja turvallista. Uuden oppimisen mahdollisuus on kuitenkin hyvä pitää mieles-
sä Y-sukupolven kanssa toimiessa.  
 
Vanhempien sukupolvien tulisi kuunnella Y-sukupolven juttuja, sillä heiltä voisi oppia 
paljon. Y-sukupolven edustajat jakavat mielellään tietoa ja janoavat sitä myös muilta. 
Niinpä työelämän konkareiden ja Y-sukupolvelaisten olisi hyvä olla molemminpuoli-
sessa tiedonjakosuhteessa, johon mahdollisuuden tarjoaa mentorointi. Perinteisessä mie-
lessähän mentorointi tarkoittaa kokematon työntekijä-konkari –suhdetta, mutta voidaan 
puhua myös käänteisestä mentoroinnista, jossa molemmat osapuolet ovat sekä oppijan 
että opettajan roolissa. Konkarit tuovat nuoremmille työvuosien aikana kertynyttä ko-
kemukseen pohjautuvaa hiljaista tietoa ja nuoret voivat puolestaan opettaa uusia ja tuo-
reita koulutuksessa oppimiaan asioita sekä tietotekniikkaosaamista.  
 
Tutkittuani lähteitä työhyvinvoinnista ja tutustuttuani Y-sukupolven arvoihin ja käyttäy-
tymiseen työelämässä, tein aika pian johtopäätöksen, ettei uuden sukupolven elämän-
asenne tai arvot ole niin paljoa ristiriidassa vanhoihin toimintamalleihin verrattuna, kuin 
olin opinnäytetyön alkumetreillä ajatellut. Löysin Ahosen, Hussin ja  Pirisen (2010) 
artikkelin vasta tämän oman päätelmäni jälkeen, mutta sen sisältö vain vahvisti näke-
mystäni erojen merkittävyydestä. Y-sukupolvi haastaa johtamisen Suomen työelämässä 
–artikkelissa pohditaan, että työelämän muutokset ovat joka tapauksessa tulossa ja esi-
merkiksi johtajan on oltava nykypäivänä tasa-arvoinen työntekijöidensä kanssa. Artik-
keli vahvistaa siis lähdeaineistosta saamaani mielikuvaani siitä, etteivät Y-sukupolven 
toiveet ole tuulesta temmattuja tai niin mullistavia kuin ajatellaan.  
 
Vuorotyö rasittaa työntekijää erityisesti fyysisesti, mutta myös psyykkinen ulottuvuus 
on tärkeä huomioida. Elämä on usein epäsäännöllistä, minkä vuoksi sosiaalinen elämä 
on rajoittuneempaa kuin normaalia päivätyötä tekevällä. Työn ja perheen yhdistäminen 
on hankalampaa kuin päivätyötä tekevillä, koska vuorotyöläinen ei voi juurikaan sitou-
tua säännöllisiin harrastuksiin tai muuhun vapaa-ajanviettoon.  
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Erityisesti Y-sukupolvi haluaa elämältään muutakin kuin työtä, heille vapaa-aika on 
työstä saatua palkkiota tärkeämpää. Työtä halutaan tehdä sen verran, että sillä saavute-
taan itselle sopiva elintaso, mutta muuta elämää ei haluta uhrata työlle. Tämä asettaa 
haasteita erityisesti vuorotyössä, jossa työvuorolistat tulevat vielä usein valmiiksi laadit-
tuina. Omien toiveiden esittäminen on mahdollista, mutta kaikkia miellyttävää työvuo-
rolistaa on lähes mahdoton tehdä. 
 
Keinoja työhyvinvoinnin lisäämiseen vuorotyössä tarjoavat paneutuminen työvuorojen 
ergonomiseen suunnitteluun yksilön toiveita ja elämäntilannetta kunnioittaen sekä työn-
tekijöiden oman osallisuuden lisääminen työvuorojen teossa. Työaikaergonomiset työ-
vuorot kiertävät aamu-ilta-yö-vapaa-periaatteella, jolloin lepoaika vuorojen välissä ta-
kaa maksimaalisen elpymisen työn rasituksista. Kyseinen työvuoromalli myös noudat-
taa eniten ihmisen fysiologista vuorokausivalverytmiä.   
 
Työvuorot on perinteisesti tehty osastonhoitajan tai ns. listavastaavan toimesta, mutta 
työntekijöiden itse tehtyjen työvuorojen on huomattu edistävän hyvinvointia vuorotyös-
sä ja lisäävään sitoutumista. Työaika-autonomiaan siirtyminen voisi siis olla keino työ-
hyvinvoinnin lisäämiseen. Työaika-autonomialla lisätään myös työyksikön houkuttele-
vuutta kilpailtaessa osaavasta työvoimasta. Työaika-autonomia vastaa osittain Y-
sukupolven toiveisiin yksilöllisistä työjärjestelyistä ja vaikuttamismahdollisuuksista 
omaan työhön. 
 
Olen ollut vuoden töissä paikassa, jossa työaika-autonomia oli käytössä ja koin sen hy-
väksi tavaksi. Perimmäinen syy tyytymättömyyteen on itse vuorotyö ja se, että aina jon-
kun on oltava töissä eivätkä toiveet aina voi mennä tasan. Tutkimusten mukaan työaika-
autonomia lisää työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tämän saman huomion tein 
työpaikassani. Koska kaikkien on työpaikalla tultava toimeen keskenään siellä olon pe-
rimmäisen syyn takia, niin työaika-autonomiamallissa oli aina jotain puhuttavaa myös 
sen vähän vähemmän miellyttävän työkaverin kanssa. Yhteinen työvuorolistan tekemi-
nen muokkasi mielestäni osaston henkilökunnasta tiiviimmän ja yhteen hiileen puhalta-
van porukan,  
 
Työpaikan eri sukupolvet tulisi nähdä voimavarana. Monen eri-ikäisen työntekijän yh-
teinen maailmankuva on huomattavasti laajempi kuin yhden nuoren tai vanhan. Joskus 
kuilu sukupolvien välillä voi olla syvä, mutta työpaikalla tulisi pitää mielessä, että siellä 
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ollaan kaikki samojen tavoitteiden ja päämäärän saavuttamiseksi. Avainsanoja sukupol-
vien väliseen toimivaan yhteistyöhön ovat kunnioitus ja arvostus toinen toistaan koh-
taan. Elämänkokemukset ovat nuorella ja vanhalla erilaiset, mutta useimmiten molem-
mat voivat oppia toisiltaan jotain. On totuttu siihen, että vanhemmat ovat aina perehdyt-
täjän tai mentorin roolissa, mutta on hyvä pitää mielessä myös käänteisen mentoroinnin 
mahdollisuudet. Vanhemmat sukupolvet eivät ole yhtä sinuja tietokoneiden ja erilaisten 
terveydenhuollon ohjelmien kanssa kuin nuoret ja nuoret taas voivat ammentaa van-
hemmilta suuren määrän hiljaista tietoa, jota ei koulukirjoista opita.  
 
Y-sukupolvi on tottunut kyseenalaistamaan ja etsimään parempia ja tehokkaampia kei-
noja tehdä asioita. He kyseenalaistavat vanhoja toimintamalleja, mikä tulisi nähdä mah-
dollisuutena tunnistaa mahdolliset aikansa eläneet toimintatavat ja käytänteet. Y-
sukupolvi haluaa olla työssään tehokas, se haluaa nähdä työnsä jäljet ja saada siitä tyy-
dytystä, minkä takia he toivovat työpaikan resurssien parasta mahdollista hyödyntämis-
tapaa.  
 
Työvoimapula on terveydenhuollon nykypäivää ja tulossa oleva suurten ikäluokkien 
eläköityminen aiheuttaa osaavan työvoiman saamiselle tulevina vuosina yhä enemmän 
haasteita. Tulevaisuuden haasteita kätilötyössä ja muulla terveysalalla tulee varmasti 
olemaan osaavan henkilöstön löytäminen tarpeellisissa määrissä. Työhyvinvointiasioi-
den korostuminen, erityisesti vuorotyön tekeminen mielekkääksi muun elämän kannalta 
sekä työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksien lisääminen, voisivat olla kilpailuvaltteja 
hyvälle työpaikalle. Ehkä näillä keinoin saataisiin jopa muille aloille helpomman leivän 
perässä suunnanneita kätilöitä palaamaan alalle.  
 
On hyvä olla tietoinen uuden kätilösukupolven erityispiirteistä, se helpottanee heidän 
astumistaan työelämään ja sopeutumistaan työyhteisöön. Yhteentörmäykset voivat alkaa 
jo harjoitteluissa, jos eivät erot ole tiedossa Y-sukupolven käyttäytymismallit ja arvot 
eivät ole tiedossa tai tuttuja ohjaajalle ja koko harjoittelupaikan työyhteisölle. Harjoitte-
luiden aikana opiskelijat olisi hyvä ottaa työyhteisön jäseniksi, näin voitaisiin luoda 
mielikuvaa mahdollisesta potentiaalisesta työpaikasta valmistumisen jälkeen. Myös asi-
akkaat ja potilaat ovat enenevässä määrin Y-sukupolvea, joten toivon tämän työn lisää-
vän ymmärrystä myös heidän kanssaan toimimisessa.  
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Kirjallisuuskatsausta tehdessä kävi melko pian selväksi, että lähteestä tai sen ilmesty-
misvuodesta riippumatta työhyvinvointi ymmärretään hyvin samankaltaisesti. Siihen 
eniten vaikuttavia asioita ovat kätilön oma työssä jaksaminen, työyhteisön väliset suh-
teet ja esimiehen toiminta. Aiemmin saatettiin painottaa yksilön omaa kokemusta työ-
hyvinvoinnista, sitten kuvioihin astui esimiehen roolin korostaminen ja nykypäivän 
trendi työhyvinvoinnissa tuntuisi olevan yhteisöllisyyden sekä tasa-arvoisen ja innosta-
van johtajuuden korostaminen. Tutkimuksia työhyvinvoinnista on tehty paljon ja teh-
dään koko ajan. Opinnäytteen katsausmateriaalia läpikäydessäni tuli tunne, että jotain 
uutta tarvittaisiin. Ei kuitenkaan uusia tutkimuksia, niitä on aivan tarpeeksi jo joka alalta 
vastamaassa kysymyksiin mitä työhyvinvointi on, mitkä lisäävät tai vähentävät sitä. On 
kysytty tarpeeksi mitä, miksi ja miten, nyt olisi aika muuttaa kurssia toiminnan ja muu-
tosten suuntaan.  
 
Olisiko terveydenhuollon organisaatioissa mahdollisuus uudenlaisiin hyvinvointia edis-
täviin toimintatapoihin työhyvinvoinnin tärkeyden näkemisellä sekä liian tiukan hierar-
kiajärjestelmän romuttamisella? Mielestäni Y-sukupolven asenne, että töissä on oltava 
kivaa, voisi helpottaa kaikkien meidän kokemusta kuormittavasta kätilön työstä. Uuden-
laisia yksilöllisiä työaikajoustoja, kuten osa-aikatyö, tarjoamalla voitaisiin saavuttaa 
vuorotyössäkin hyvinvointia. Asennemuutos jokaisen kohdalla voisi muistuttaa mieleen, 
miksi on kätilöksi hakeutunut, sen sijaan, että väsymme, turhaudumme ja palamme lop-
puun kuluttavassa työssämme ja vielä enemmän kuluttavassa negatiivisessa asenteessa 
vuorotyötä kohtaan. Tietenkään vuorotyöhön sopeutuminen ja sen yhdistäminen muu-
hun elämään ei helpotu pelkästään asennemuutoksella, mutta se on varmasti hyvä alku 
toivottavasti muita muutoksia kohti mentäessä.  
.  
Ehkä Y-sukupolvi tuo tarpeeksi uusia tuulia työelämään ja yhteiskuntaan, jotta muutosta 
alkaa tapahtua. Y-sukupolvea syytetään laiskaksi, arvoista ja auktoriteeteista piittaamat-
tomaksi, vaikka monet sen ominaisuudet kannattaisi nähdä mahdollisuutena muutok-
seen.  
 
 
9.2 Luotettavuus ja tutkimusetiikka 
 
Tutkimus on luotettava ja eettisesti hyväksyttävä ja sen tulokset uskottavia, kun tutki-
mus on tehty hyvän tieteellisen käytännön mukaan. Tämä tarkoittaa, että tutkimuksen 
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kaikki osa-alueet (tutkimus, raportointi, esittäminen) on tehtävä rehellisesti, huolellisesti 
ja tarkasti. Lähteisiin viitattaessa on oltava rehellinen, muiden tutkijoiden työ on otetta-
va huomioon eikä esitettävä lähteisiin perustuvaa tietoa tutkijan omana pohdintana. 
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2002, Tuomi 2011, 146.)  
Opinnäytteessä on lähteistä saatu tieto, tiedonantajien lausunnot sekä oma ajattelu ja 
tulkinnat kyettävä selkeästi erottamaan toisistaan. Myös tutkimustyössä käytetty mene-
telmä on käytävä raportista ilmi (Koivula ym. 2002, 55.). Jos tutkimus on tehty tilastol-
lisesti tai erilaisia mittareita avuksi käyttäen, pohjautuu tutkimuksen luotettavuus näihin 
mittareihin, kun taas tämän opinnäytteen kaltaisen kirjallisuuskatsauksen luotetta-
vuusarviointi perustuu koko raporttiin. (Tuomi 2011, 149) 
Koen opinnäytteeni eettisesti tehdyksi. Tutkimusmenetelmäksi valittiin perinteinen kir-
jallisuuskatsaus ja eklektinen suuntaus, jotka on selvitetty luvussa kolme.  Perusteina 
valinnalle käytettiin ennakkoajatusta, että tutkimusongelmiin ei ole olemassa yhtä sel-
keää ja valmista vastausta. Lähdeviittaukset olen tehnyt rehellisesti ja olen pyrkinyt vain 
ensisijaisten lähteiden käyttöön. Lähteistä olen yrittänyt poimia tuoreimmat, mutta 
joukkoon mahtuu muutama 1990-luvunkin kirjallinen teos, koska mielestäni niiden 
asiasisältö esimerkiksi työhyvinvoinnin tai vuorotyön osalta ei ole vanhentunut.  Tutki-
mukset, joihin tässä opinnäytteessä viittaan, olen pyrkinyt valitsemaan 2000-luvulta.  
 
Opinnäytteeni on myös luotettava, koska olen tehnyt lähdeviittaukset huolella ja rehelli-
sesti. En ole esittänyt muiden tietoa omanani ja vaikka toisaalta olen jättänyt pohdinnas-
ta lähdeviittaukset pois, on kaikki siitä löytyvä tieto jo kertaalleen läpikäyty teoriaosuu-
dessa.  
 
Työhyvinvointi on monitieteellistä ja jokaiselle ammattialalla esiintyvää. Aiheesta on 
runsaasti lähteitä ja sitä on tutkittu viime vuosikymmeninä paljon. Lähteitä tutkiessa 
kävi melko pian selväksi, että työhyvinvointiin liittyvät osa-alueet toistuivat lähes jokai-
sessa lähteessä, riippumatta ammattialasta tai edes lähteen ilmestymisvuodesta. Tutki-
muksen teossa voidaan ajatella lähdemateriaalia olevan tarpeeksi, kun löytyvät asia al-
kavat toistua lähteestä toiseen. Voidaan ajatella, että yhdenkään lisälähteen etsiminen ei 
muuttaisi jo etsittyä tietoa.  
 
Opinnäytteen tutkimusongelmia asetettaessa ajateltiin, ettei niihin ole olemassa yhdestä 
ainoasta lähteestä löytyvää selkeää vastausta. Tämän vuoksi lähdemateriaalia ei haluttu 
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rajata koskemaan vain tietyntasoisia tutkimuksia eikä tehdesystemaattista kirjallisuus-
katsausta aiheesta.  
 
Lähteet on valikoitu tutkijan kiinnostuksesta työhyvinvointiin terveysalalla, lähteiden 
alkuperää paikkoja ei haluttu ylenkatsoa eli yhtälailla on kelpuutettu uutinen sanoma-
lehdessä kuin Työterveyslaitoksen viimeisimmät tutkimustulokset. Kaikkia lähteitä lei-
maa kuitenkin se seikka, että ne on pyritty valitsemaan painottaen niiden luotettavuutta.. 
Esimerkiksi internetlähteistä on osattava erottaa luotettavat ja asiantuntevat. Kaikkeen 
lähdeaineistoon on suhtauduttu kriittisesti ja huomioitu lähteen taso. Lähteistä on pyritty 
valitsemaan aina ensisijaiset eli esimerkiksi opinnäytteisiin viittaamista on vältetty. 
 
Tässä opinnäytteessä käytettiin lähdemateriaalin etsimiseen muun muassa seuraavia 
hakusanoja: työhyvinvointi, työhyvinvointi terveysalalla, y-sukupolvi, y-sukupolvi ja 
työelämä, vuorotyö, epäsäännöllinen työaika, työaika-autonomia, työaikaergonomia, 
kätilö ja työhyvinvointi.  Uskon, että näitä samoja hakusanoja sekä samoja kirjallisuu-
teen pohjautuvia lähteitä apuna käyttäen saisi eri tutkija vastaavia tuloksia kuin tässä 
työssä. Näin ollen voidaan ajatella, että tämän opinnäytteen kirjallisuuskatsaukseen poh-
jautuvat pohdinnat ja yhteenveto olisi toistettavissa jonain muuna ajankohtana toisen 
tutkijan toimesta.  
 
 
9.3 Jatkotutkimusehdotuksia 
 
Tämän opinnäytteen avulla pystyttiin vastaamaan alussa esitettyihin tutkimusongelmiin. 
Työtä tehdessä nousi kuitenkin paljon kysymyksiä, joiden pohjalta aihetta voisi tutkia 
lähes rajattomasti ja eri aihealueita painottaen.  
 
Terveysalalla on tehty paljon työhyvinvointitutkimuksia, mutta ne koskevat lähestul-
koon kaikki sairaanhoitajia tai lääkäreitä. Kätilöiden työhyvinvointi olisi oiva tutkimus-
aihe, painottaen esimerkiksi juuri vuorotyötä. Mielenkiintoisia tuloksia saataisiin myös 
varmasti vertailemalla eri toimipisteissä toimivien kätilöiden kokemuksia työhyvin-
voinnista, esimerkiksi synnytyssali ja neuvola ovat todella erilaisia työympäristöjä. 
 
Muutamien vuosien kuluttua, Y-sukupolven vakiinnutettua paikkansa työelämässä, olisi 
mahdollista tutkia mitä todellisia vaikutuksia uuden erilaisen sukupolven työelämään 
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tuleminen on aiheuttanut. Myös vertaileva tutkimus työhyvinvoinnista Y-sukupolven ja 
aikaisempien sukupolvien kokemana voisi olla ajankohtainen.  
 
Lisäksi työhyvinvoinnin parannuskeinojen vaikuttavuutta olisi hyvä tutkia. Esimerkiksi 
kuinka työaikaergonomia tai mahdollinen työaika-autonomian käyttöönotto kätilöiden 
keskuudessa vaikuttaa työhyvinvointiin.  
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